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Resumen

Titulo: Descifrando el rompecabezas del talento: Estudio de Caso del Sector Farmacéutico
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Descripcion: Este trabajo de aplicacion analiza las tendencias emergentes en la gestion del
talento y sus implicaciones para construir entornos laborales mas humanos. El estudio surge
ante la necesidad de comprender como las organizaciones estan respondiendo a los desafios
derivados de la transformacion digital, los cambios demograficos, las nuevas expectativas de
los trabajadores y la creciente importancia del bienestar integral y desarrollo en el entorno
laboral. Se desarrolla un estudio de caso en una empresa del sector farmacéutico, tomando
como referencia las estrategias implementadas por organizaciones reconocidas entre los Me-
jores Lugares para Trabajar para atraer, desarrollar y retener talento. La metodologia combina
la revision documental de informes estratégicos publicados por fuentes especializadas en
gestion humana, tendencias laborales y futuro del trabajo, con el analisis de tendencias iden-
tificadas en buscadores y redes. Esta aproximacion permitié identificar patrones emergentes
y practicas organizacionales orientadas a fortalecer la experiencia del empleado y promover
culturas laborales mas sostenibles. Los resultados evidencian una creciente relevancia de
factores como el bienestar, la flexibilidad, el reconocimiento, el desarrollo profesional y la
construccion de entornos basados en la confianza. Este estudio contribuye al debate acadé-
mico y practico sobre la rehumanizacion del trabajo, explorando cémo la transformacion digi-
tal esta redefiniendo los roles, las relaciones laborales y las estrategias organizacionales para
la gestion del talento.
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Abstract

Title: Deciphering the Talent Puzzle: A Case Study of the Pharmaceutical Sector on Compet-
itive Patterns and the Rehumanization of the Future of Work.”
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Description: This applied research project analyzes emerging trends in talent management
and their implications for building more human-centered work environments. The study arises
from the need to understand how organizations are responding to challenges associated with
digital transformation, demographic changes, evolving employee expectations, and the grow-
ing importance of well-being and professional development in the workplace.A case study was
conducted in a pharmaceutical company, using as a reference the strategies implemented by
organizations recognized among the Best Places to Work for attracting, developing, and re-
taining talent. The methodology combines a documentary review of strategic reports published
by specialized sources on human resource management, labor trends, and the future of work,
with the analysis of trends identified through search engines and professional networks. This
approach made it possible to identify emerging patterns and organizational practices aimed at
strengthening the employee experience and promoting more sustainable workplace cultures.
The findings highlight the increasing relevance of factors such as well-being, flexibility, recog-
nition, professional development, and the creation of trust-based environments. This study
contributes to the academic and practical discussion on the rehumanization of work by explor-
ing how digital transformation is redefining roles, workplace relationships, and organizational
strategies for talent management.
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** School of Industrial and Business Studies. Master’s in Business Management (MBA). Di-
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Introduccion

1.Contexto del problema:

En la actualidad, las organizaciones enfrentan el desafio de atraer y retener talento
en un entorno laboral cada vez mas competitivo y globalizado. La busqueda de espacios de
trabajo mas saludables y motivadores ha impulsado la atencién hacia el salario emocional,
entendido como los beneficios no monetarios que fortalecen el compromiso y la satisfacciéon

del empleado (Achievers Workforce Institute, 2024).

Diversos estudios en Colombia han identificado que factores como las altas cargas
laborales, la falta de reconocimiento y las limitadas oportunidades de desarrollo profesional
estan estrechamente vinculados a la disminucién del compromiso laboral y al sindrome de
burnout (McKenzie, 2025). Este ultimo es reconocido por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) en su Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) como un fendbmeno neta-
mente ocupacional desde el afo 2022 y surge como un fendmeno psicoldgico en base a una
respuesta del trabajador ante la exposicion crénica a estrés laboral y se caracteriza por la
coexistencia de tres pilares fundamentales: el agotamiento abrumador, el cinismo y desapego
que se traduce en despersonalizacién y la sensacion de ineficacia o falta de logros y propdsito

(Maslach & Leiter, 2016).

Aunque estos hallazgos provienen de diferentes sectores y regiones del pais, su pre-
sencia también se percibe en contextos empresariales de Santander, lo que subraya la nece-

sidad de estrategias orientadas a la rehumanizacion del trabajo.
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Bajo esta premisa, la rehumanizacion del trabajo se define como el cambio de
paradigma donde las organizaciones y profesionales dejan de ser vistos como unidades de
produccion transaccionales para ser entendidos a través de sus motivaciones individuales,
un enfoque en el cual el ser humano se situa en el centro de las decisiones, reconociendo
que el valor mas preciado de una compania es el talento propio de cada individuo. De acuerdo
con el reporte The Working Future de Bain & Company (2022), el futuro del trabajo exige
elevar el concepto del "trabajador promedio" para dar paso a una segmentacion estratégica
basada en perfiles de identidad y propdsito que permita alinear las necesidades operativas
con las aspiraciones personales, potenciando la resiliencia y la productividad (Bain & Com-

pany, 2022).

Segun el analisis de Bain & Company (2022), la diversidad de motivaciones in-
dividuales converge en seis arquetipos fundamentales: Operadores, Dadores, Artesanos, Ex-
ploradores, Esforzados y Pioneros. Estos perfiles permiten a las organizaciones identificar la
variedad de retos y expectativas que surgen en una fuerza laboral altamente diferenciada.
Bajo este modelo, los lideres deben reconocer que el concepto de "un buen trabajo" o "un
buen lugar para trabajar" ya no es universal, sino que se vuelve personal y la satisfaccion y
el compromiso no seran aceptados de manera uniforme (Bain & Company, 2022). Por tanto,
la rehumanizacioén implica disefar experiencias laborales personalizadas donde el propdsito
de la organizacion se conecte de una forma especifica con la identidad de cada arquetipo,

mitigando asi los riesgos de desapego o burnout identificados en la region.
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Un estudio reciente en Colombia senala que hasta el 35 % de los trabajadores han
manifestado sintomas vinculados al burnout, lo que evidencia la magnitud de este problema
en el pais (McKenzie, 2025). Por otro lado, investigaciones en entornos urbanos como Pe-
reira, Armenia y Cali reflejan que la extensa jornada laboral y la falta de reconocimiento son

fuentes directas de estrés y desgaste emocional (Barrera Pachén, 2025)

1.1 Justificacion:

Es urgente comprender como las empresas en Santander pueden adaptarse a las
nuevas tendencias del mercado laboral y avanzar hacia modelos mas humanos y competiti-
vos. Investigaciones indican que el salario emocional tiene un impacto considerable en la
motivacion, la satisfaccion laboral y el desempefio adaptativo, funcional y contextual al facilitar

un entorno laboral mas satisfactorio (Junca Silva, Burgette, & Fontes da Costa, 2024).

Ademas, se observa que los beneficios como los servicios de cuidado infantil patroci-
nados por el empleador pueden generar retornos de inversién significativos, reducir la rota-
cion de personal y mejorar la productividad, especialmente en madres trabajadoras (Kelly,
2024). Un estudio reciente reveld que las empresas que implementaron este tipo de benefi-
cios obtuvieron retornos positivos de inversién de hasta un 425 %, al punto de que el costo
de la medida se compensé completamente con los beneficios obtenidos (Moms First & Boston
Consulting Group, 2024). Esto confirma que las estrategias centradas en el bienestar no solo
favorecen a los empleados, sino que también aportan resultados tangibles y sostenibles para

las organizaciones.
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1.2 Importancia del estudio:

La evidencia sugiere que integrar el salario emocional como estrategia —a través de
reconocimiento, cultura organizacional alineada y desarrollo profesional— no solo reduce la
rotacién, sino que también mejora el compromiso y la lealtad del personal. Sin embargo, por
primera vez en seis afos, la compensacion econémica se ha convertido en la principal razén
por la que los empleados buscan nuevas oportunidades laborales, segun el 2024 Engage-
ment and Retention Report del Achievers Workforce Institute (2024), lo que evidencia la ne-

cesidad de equilibrar los incentivos financieros con el bienestar no monetario.

Asimismo, promover la salud mental y prevenir los riesgos psicosociales, como el es-
trés crénico y el burnout, es esencial para asegurar la productividad sostenible del talento
humano (Trujillo Pons, 2025). Este enfoque ofrece herramientas para que las areas de ges-
tion humana en Santander implementen culturas laborales mas inclusivas, resilientes y cen-

tradas en el bienestar.

Las consecuencias de la deshumanizacién laboral son multiples y tienen un impacto
directo en el desempefio organizacional. La alta rotacién de personal, derivada de la desmo-
tivacion y la busqueda de mejores oportunidades, genera inestabilidad y eleva los costos de
reclutamiento y capacitacion (Achievers Workforce Institute, 2024). De manera paralela, la
baja productividad, producto de la falta de compromiso y del escaso bienestar percibido por

los empleados, afecta de forma significativa los resultados empresariales (McKenzie, 2025).
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En suma, esta investigacion ofrecera herramientas practicas para que las areas de
gestion humana en Santander comprendan y adopten las tendencias emergentes del futuro
del trabajo. Al aplicar estos enfoques, sera posible impulsar culturas organizacionales mas
inclusivas, flexibles y orientadas al bienestar, capaces de prevenir riesgos psicosociales y
fortalecer la salud mental de los colaboradores, factores clave para mantener la productividad

y la sostenibilidad empresarial en un entorno de cambio constante (Trujillo Pons, 2025).
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2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Identificar los patrones y practicas emergentes del futuro del trabajo mediante el ana-
lisis web de tendencias e informes estratégicos de empresas reconocidas que estan impul-
sando la rehumanizacion laboral. Este estudio de caso se enfocara en una compania del
sector farmacéutico para transferir los conocimientos obtenidos a las unidades de gestién
humana en Santander, con el objetivo de mejorar sus practicas y facilitar la adaptacion a las

nuevas tendencias laborales.

2.2 Objetivos Especificos

o Desarrollar una investigacion para identificar las practicas competitivas en el futuro del
trabajo mediante el andlisis de informes de organizaciones como Deloitte, BCG, Gart-
ner, LinkedIn y Google Trends, asi como casos de vigilancia en Harvard Business

Review, especializados en estudios estratégicos del futuro del trabajo.

o Analizar patrones recurrentes de valor desde la perspectiva de empleadores y recur-
sos humanos en empresas reconocidas como 'Best Places to Work' especificamente
en una compania del sector farmacéutico, utilizando datos de buscadores en linea y

empresas lideres a nivel global.
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e Realizar un analisis convergente de los resultados sobre practicas competitivas y los
factores clave de las empresas clasificadas como 'Best Places to Work', con un en-

foque en la rehumanizacion del trabajo.

3. Metodologia

3.1 Tipo de estudio

Este trabajo se enmarca en la metodologia de estudio de caso, entendida como una
estrategia de investigacién que permite examinar en profundidad un fendmeno dentro de su
contexto real (Yin, 2018). Este enfoque es especialmente apropiado cuando las fronteras en-
tre el fendmeno de interés y su contexto no estan claramente definidas, y se requiere un

analisis integral y contextualizado.

En este caso, el estudio se centra en la compania Novo Nordisk, con énfasis en los
resultados y practicas de su filial en Colombia. El objetivo es identificar patrones competitivos
y estrategias de rehumanizacion laboral que puedan ser replicadas o adaptadas a otras or-
ganizaciones de la region. La eleccion de Novo Nordisk responde a su reconocimiento inter-
nacional como uno de los Best Places to Work y a su compromiso con la sostenibilidad y el

bienestar de sus colaboradores.

3.2 Enfoque de investigacion

La investigaciéon adopta un enfoque cualitativo, orientado a comprender en profundi-

dad las dinamicas de gestion del talento y su relacion con la rehumanizacion del trabajo
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(Creswell & Poth, 2018). El analisis combina la revision documental con un ejercicio de ben-
chmarking que compara las practicas de la filial en Colombia con las tendencias y estandares

globales de la compafiia y del sector farmacéutico.

3.3 Fuentes de informacion

Las fuentes empleadas se clasifican en:
*Primarias:
- Datos e informes internos de Novo Nordisk Colombia relacionados con gestion de

talento, clima organizacional, atraccion y retencién de personal.

*Secundarias:

- Informes estratégicos de consultoras como Deloitte, Boston Consulting Group (BCG),
Gartner y Achievers Workforce Institute.

- Publicaciones de Harvard Business Review.

- Datos de tendencias laborales de Google Trends y LinkedIn.

- Rankings y reportes de Best Places to Work.

- Informacién publica de Novo Nordisk a nivel global y regional.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos
Se aplicara la técnica de revision documental sistematica (Booth, Sutton, & Papaioan-

nou, 2016), que incluye:
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1.Definicion de criterios de busqueda en bases de datos académicas, informes corporativos
y medios especializados.

2.Seleccion de documentos relevantes, priorizando fuentes actualizadas y confiables.
3.Extraccién y clasificacion de informacion en categorias alineadas con los objetivos especi-

ficos.

3.5 Unidad de analisis

La unidad de analisis es Novo Nordisk — Filial Colombia, en su contexto organizacional
y de mercado. El estudio considera tanto los indicadores internos (resultados en gestién de
talento y clima laboral) como la alineacién con las politicas y practicas globales de la compa-

nia.

3.6 Procedimiento

1.Revisién de literatura académica y empresarial sobre rehumanizaciéon del trabajo y

patrones competitivos.
2.Analisis de informes estratégicos globales y regionales de Novo Nordisk.

3.Benchmarking entre las practicas de la filial en Colombia y de Best Places to Work.

3.7 Consideraciones éticas
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La investigacion respeta principios de confidencialidad, integridad y uso responsable
de la informacion (American Psychological Association, 2020). La informacion interna de
Novo Nordisk se utilizara exclusivamente para fines académicos y se mantendra anonimizada

cuando corresponda.

4. Marco de referencia

4.1. La Rehumanizacion del Trabajo: Perspectiva Global

Esta investigacion parte de una base teérica que prioriza la humanizacién de los en-
tornos laborales. El punto de partida consiste en delimitar cémo algunos factores que incluyen
el salario emocional, la gestién del bienestar, las oportunidades de crecimiento y el burnout
actuan como respuestas estructurales frente a la crisis de compromiso y el desgaste profe-

sional contemporaneo.

Teniendo en cuenta esta base de informacion, el World Economic Forum (WEF, 2025)
anticipa un escenario complejo para el afio 2030. La fragmentacion geoeconémica, la inesta-
bilidad financiera y la transicién hacia una economia verde —respaldada tanto por organiza-
ciones como por las personas— aparecen como los motores que redefiniran el mercado de
trabajo. Esta evolucion no sera uniforme, sino que estara marcada por un "efecto de diver-
gencia": mientras desaparecen roles convencionales, emergen oportunidades ligadas a la
tecnologia. De hecho, factores como el acceso digital masivo y la integracion de la IA (86%)

obligan a un replanteamiento de las competencias criticas. En este contexto, el dominio de
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redes y la analitica de Big Data dejan de ser tendencias opcionales para convertirse en ejes

de crecimiento que alteran la vision de negocio del 60% de los empleadores (WEF, 2025).

Sumado a lo anterior, el incremento en el costo de vida surge como el segundo desafio
mas disruptivo a nivel global. A pesar de los esfuerzos por estabilizar la economia, la combi-
nacion de inflacion y desaceleracién econdmica amenaza con desplazar mas de 1.6 millones
de empleos en el mundo (WEF, 2025). Paraddjicamente, esta presion econdmica y tecnolo-
gica fortalece la necesidad de rehumanizar el trabajo, impulsando la demanda de habilidades
inherentemente humanas —o competencias blandas— como la flexibilidad, la agilidad, la re-
siliencia y el pensamiento creativo posicionando este tipo de habilidades dentro de los prime-

ros evaluables por parte de los empleadores.

Datos recientes indican que el 63% de las empresas ven en las brechas de conoci-
miento un freno para su evolucion hacia el 2030, lo que ha volcado el interés corporativo hacia
procesos masivos de reentrenamiento o upskilling (WEF, 2025). No obstante, la estrategia no
es puramente técnica; la atracciéon de perfiles idoneos hoy depende en un 64% de politicas
sélidas de salud y bienestar. Esto sugiere que el futuro del trabajo en regiones como Santan-
der no solo dependera de la actualizacién de conocimientos, sino de la capacidad de las
organizaciones para ofrecer entornos que promuevan la estabilidad emocional y el desarrollo

profesional como incentivos de retencion.

Comprender el futuro del trabajo implica mirar mas alla de las simples habilidades. Se

trata de analizar una transicion profunda que afecta la forma de trabajar, el rol del individuo y
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el espacio donde se genera valor. Bajo esta premisa, se entiende que el futuro del trabajo no
se limita unicamente al qué (referido a las habilidades), sino que integra dimensiones funda-
mentales como el como (el proceso de trabajo), el quién (el perfil del colaborador) y el donde
(el entorno fisico o virtual). Cuando estos elementos se cruzan o se transforman simultanea-
mente, los empleadores se enfrentan a un panorama mucho mas desafiante que requiere una

vision integral de la gestién humana (Lynn, 2023).

En este aspecto, y dentro del nuevo concepto del mercado laboral, Gary Bolles, en su
libro Las nuevas reglas del trabajo (Bolles, 2021), propone que las condiciones clasicas del
trabajo han quedado rezagadas y suspendidas en el tiempo. En su lugar, plantea que en el
futuro del trabajo se debe tener en cuenta principalmente el concepto de agilidad de habilida-
des, donde el valor del trabajador no se mide por su nivel educativo, sino por su capacidad
para resolver problemas complejos y adaptarse continuamente a entornos mas dinamicos y
cambiantes. Para Bolles, el futuro del trabajo requiere que las organizaciones pasen de ges-
tionar 'puestos de trabajo' a gestionar 'capacidades humanas', integrando el bienestar y el

propésito como motores fundamentales para el trabajador.

Complementando la visiéon del WEF, la firma de consultoria global PwC (2018) en su
informe Workforce of the future, sostiene que el manana laboral estara determinado por fuer-
zas en competencia identificadas como 5 megatendencias, las cuales sefialan los rapidos
avances tecnolégicos incluyendo aspectos como automatizacion, robdtica e inteligencia arti-
ficial y reconocen que aunque la tecnologia puede mejorar nuestra calidad de vida y permitir

enfocarnos en lo importante, también puede ser una amenaza dado que no todos podemos



21
PATRONES COMPETITIVOS Y FUTURO DEL TRABAJO

acceder a estas herramientas de forma equitativa aumentando brechas sociales y econdmi-

cas.

A las presiones tecnoldgicas y econdémicas se suma la segunda megatendencia iden-
tificada como lo es el desafio demografico global. Segun PwC (2018), la reconfiguracion del
tamano, la ubicacion geografica y la estructura de edad de la poblacion mundial esta alterando
profundamente la oferta de talento y el envejecimiento de la fuerza laboral en diversas regio-
nes y el cambio en las expectativas generacionales obligan a las organizaciones a replantear
sus modelos de bienestar; ya no basta con atraer talento joven, sino que es vital mantener la
salud y el compromiso de una fuerza laboral multigenérica mediante estrategias de rehuma-

nizacion y salario emocional

Otro factor importante corresponde a la rapida urbanizacion; de acuerdo con las pro-
yecciones de la ONU, para el ano 2050 la poblaciéon urbana mundial se habra incrementado
en un 72%, consolidando a las ciudades como los principales epicentros de generacion de
empleo y riqueza. Esta acelerada urbanizacion, analizada por la Organizacién de las Nacio-
nes Unidas (ONU) y PwC (2018), permite revelar cémo, al concentrarse la actividad econé-
mica en el area metropolitana, se intensifican factores de estrés ambiental tales como el au-
mento en los tiempos de desplazamiento y la competitividad laboral. No obstante, el mismo
dinamismo que otorga a la ciudad una alta densidad empresarial y una cobertura digital su-
perior, genera un ecosistema de alta presion donde la eficiencia técnica puede desplazar la

salud emocional del trabajador.
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Finalmente, los ultimos dos megafactores descritos por PwC (2018) convergen con
los cambios econdmicos previamente analizados por el World Economic Forum. En este in-
forme se destacan fendmenos como la migracion acelerada, el crecimiento de la clase media
global y la pérdida de empleos derivada de la automatizacion de procesos. Asimismo, se
subraya el aumento de los riesgos sociales en paises desarrollados, en conjunto con los
desafios del cambio climatico y la transicién hacia nuevas fuentes de energia, factores que

reconfiguran estructuralmente el mercado laboral contemporaneo.

Desde la perspectiva de las expectativas del trabajador, la relevancia de estas pro-
yecciones se sustenta en una investigacion global de PwC (2018). Dicho estudio consulté a
10.029 personas en economias clave (China, Alemania, India, Reino Unido y EE. UU.), ana-
lizando una muestra especifica de 8.459 trabajadores activos (excluyendo jubilados) sobre
sus percepciones hacia el afio 2030. Al indagar sobre su vision del porvenir laboral, los resul-
tados revelan un panorama de optimismo moderado: el 37% de los encuestados manifestd
entusiasmo, mientras que un 36% expresoé confianza en alcanzar el éxito profesional. En con-
traste, un 18% de la muestra mostré preocupacién por la incertidumbre del entorno, y un
notable 8% indico desinterés, argumentando que no suelen proyectar sus expectativas a tan

largo plazo.

En el marco de las proyecciones hacia el afio 2030 sobre el futuro del trabajo,
PwC (2018) propone cuatro escenarios o "mundos" posibles. Estos modelos analizan factores

como el colectivismo y el individualismo, asi como el nivel de integracion entre los objetivos
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corporativos y las necesidades de los trabajadores. Bajo esta premisa, la firma plantea la

teoria de los mundos Amarillo, Rojo, Azul y Verde.

El Mundo Amarillo (PwC, 2018) aparece como el mas humano, en donde la per-
sona se encuentra en el centro y la ética y el sentido de justicia social predominan como
factores fundamentales de crecimiento. En este ecosistema, prosperan las organizaciones
con proposito y los modelos de negocio creativos, priorizando el bienestar colectivo sobre el
crecimiento financiero. Esta visién converge con el concepto de "empresa social" de Deloitte
(2024), que define el éxito organizacional a través de la responsabilidad ciudadana y el bie-

nestar de los colaboradores como motores de rendimiento.

Bajo este paradigma de rehumanizacion, el propdsito cobra un valor estratégico:
el 25% de los trabajadores identifica a su empleador ideal como aquel que logra conectar con
sus propios valores (PwC, 2018). Asi, el salario emocional deja de ser un beneficio opcional
para transformarse en el vinculo esencial que garantiza la lealtad y sostenibilidad en el mer-

cado laboral contemporaneo.

En contraste con el enfoque humano, el Mundo Azul (PwC, 2018) describe un
escenario corporativo donde predomina la competencia, las grandes empresas dictan las re-
glas y la eleccion del consumidor se convierte en la matriz de la toma de decisiones. En este
modelo, el éxito profesional adquiere un caracter altamente elitista y puede generar brechas
entre aquellos trabajadores que tienen un alto rendimiento y pueden acceder a un nivel de

vida superior que aquellos que no lo logran.
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Esta exigencia de rendimiento constante, caracteristica del Mundo Azul, crea un
entorno donde la seguridad laboral es condicional y depende de la actualizacién permanente
de competencias de vanguardia. Bajo este paradigma, el éxito corporativo se fundamenta en
la capacidad de las compafiias para atraer y retener al mejor talento en un mercado feroz. En
consecuencia, el talento altamente especializado se concentra en las organizaciones capaces
de ofrecer los mejores programas de compensacion, consolidando un escenario donde el
valor del capital humano es critico y su precio, no negociable. Aca el salario emocional pasa

a un segundo plano.

La innovacién desempenfa un papel protagénico en el tercer mundo descrito, el
Mundo Rojo (PwC, 2018), trae un escenario de transformacion constante donde la agilidad y
la rapidez son requisitos indispensables para el desarrollo, la innovacion es su principal ca-
racteristica. En este modelo, la tecnologia facilita el lanzamiento continuo de productos espe-
cializados y nichados; sin embargo, el vinculo laboral tiende a ser estrictamente transaccional
lo cual dificulta la creacién de lazos genuinos con los empleadores, apareciendo dentro de la
escena un desafio de retener el conocimiento critico y evitar que el talento migre ante la

primera oferta externa que prometa una oportunidad mas llamativa.

Finalmente, el Mundo Verde (PwC, 2018) esta marcado por la necesidad de
conectar con un propdsito social; en este escenario, los objetivos corporativos no solo res-
ponden a las demandas del consumidor, sino que deben estar estrictamente alineados con

las necesidades del planeta. La proteccién del medio ambiente se prioriza mediante el uso
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de tecnologias que garantizan resultados éticos y sostenibles, aprovechando ventajas como
la comunicacién digital y la virtualidad para reducir la necesidad de viajes que tienen un im-
pacto sobre la huella de carbono. Este enfoque tiene un impacto positivo directo sobre el
medio ambiente y va en linea con el 23% de los trabajadores encuestados, quienes conside-
ran que realizar un trabajo que genere una diferencia es el factor mas importante en sus

carreras profesionales.

Esta proyeccién de escenarios hacia el afio 2030 permite identificar las mejores
practicas de cada modelo, con el fin de integrar estrategias donde el talento humano perma-
nezca como el eje fundamental. En ultima instancia, el analisis de estos cuatro mundos su-
giere que el éxito organizacional dependera de la capacidad de las empresas para adoptar
enfoques mas humanizados, equilibrando la eficiencia tecnoldgica con el bienestar integral

del trabajador.

Bajo este panorama de transformaciones estructurales, mantenerse relevante
en un mundo donde el cambio es la constante ha impulsado a las companias a fomentar la
resiliencia en sus trabajadores. Al respecto, el estudio de Deloitte (2026) sobre las tendencias
globales del capital humano describe cémo la inteligencia artificial esta modelando un cambio
en el comportamiento de los colaboradores que, en ciertos contextos, podria reducir el bie-
nestar, aumentar la sensacion de soledad y disminuir la autonomia. Esta preocupacion se

sustenta en proyecciones de desplazamiento laboral; segun Westfall (2025), se estima que
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para el afio 2030 cerca de 200,000 empleos en Wall Street se perderan debido a la automa-
tizacion de procesos, evidenciando la magnitud del desafio que enfrenta la fuerza laboral en

estos dias.

No obstante, a pesar de que el 57% de las organizaciones reconoce el impacto
que la inteligencia artificial puede tener sobre la cultura, la confianza y la colaboracién, asi
como su influencia en las relaciones humanas, segun Deloitte (2026) solo el 5% de las com-
panias esta implementando cambios reales para mitigar estos efectos. Frente a estos desa-
fios, la percepcion de los trabajadores revela una prioridad clara: ante las transformaciones
generadas por la IA, un 72% considera fundamental mantener un alto sentido de propésito y
misién, mientras que solo el 28% cree que estos pilares deberian cambiar. En contraste, res-
pecto al compromiso con la innovacion y la mejora continua, el 58% de los colaboradores
sostiene que se requieren cambios estructurales profundos para adaptarse al nuevo entorno

laboral.

En este punto, dejar atras un enfoque tradicional para migrar hacia una pers-
pectiva en la cual los trabajadores puedan desarrollar mas habilidades de adaptacién, apren-
dizaje y crecimiento —como parte fundamental de su dia a dia— es la propuesta de Deloitte
(2026). Segun este planteamiento, dicho tipo de aproximacién puede generar un reporte fi-
nanciero positivo 2.4 veces mayor, al estar vinculado a un trabajo que conecte y tenga un

significado profundo para los colaboradores.

Esta transformacion resulta urgente si consideramos las cifras del ultimo afio:
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e 68% de los trabajadores percibe un descenso en su bienestar.
e 61% siente que su rol no es claro.
e 58% se siente cada vez mas irrelevante en su labor.

e 56% considera que su capacidad de empleabilidad ha disminuido.

Frente a toda esta evidencia, el futuro del trabajo y su rehumanizacién se convierten,
definitivamente, en una prioridad para los empleadores. Ya no operamos bajo esquemas tra-
dicionales; por el contrario, estamos expuestos a huevos paradigmas, cambios sociales, cul-
turales y econdmicos que desafian nuestro entendimiento. Este futuro no debe verse como
algo lejano, sino como una realidad que desde hoy ya esta planteando desafios criticos para

las unidades de gestion humana en el mundo entero.

4.2 E| Contexto Regional: Santander y el AMB

Llevando este contexto a una situacion mas local, y de acuerdo con el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2024), el mercado laboral en Santander mos-
tré senales de desaceleracién durante el ultimo periodo. Para el afo 2024, la tasa de desocu-
pacion en el departamento ascendié al 11,0%, superando el 10,5% registrado en 2023. De
manera coherente con este incremento, la tasa de ocupacion sufrié una reduccion, situandose
en el 55,9% frente al 57,2% del afio anterior. Asimismo, la tasa global de participacién expe-

riment6 un descenso, pasando del 63,9% en 2023 al 62,8% en 2024 (DANE, 2024).

Las cifras anteriores no solo revelan un enfriamiento en la dinamica laboral de San-

tander, sino que exponen brechas estructurales criticas en materia de inclusion. Especial-
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mente preocupante es la disparidad en la tasa de ocupacion, donde se evidencia una dife-
rencia negativa de 40,7 puntos porcentuales entre la poblacién con y sin discapacidad; mien-
tras que los ciudadanos sin discapacidad presentan una ocupacion del 61,8%, aquellos con

alguna discapacidad apenas alcanzan un 21,1% (DANE, 2024).

Sumado a las disparidades por discapacidad, la dinamica de género en el AMB pre-
senta un fendmeno previamente no observado que requiere un analisis critico. Segun el in-
forme de Bucaramanga Metropolitana Como Vamos (AMB 2025), por primera vez en la his-
toria reciente de la ciudad, la tasa de desempleo femenina (9,0%) se situa por debajo de la
tasa de desempleo masculina (9,4%). Si bien este hallazgo rompe una tendencia histérica de
exclusion, debe interpretarse con cuidado. Este cambio en el comportamiento laboral no se
traduce necesariamente en una mejora de la calidad de vida; por el contrario, sugiere que la
fuerza laboral femenina podria estar siendo absorbida por sectores de alta informalidad o
subempleo. Teniendo en cuenta este hallazgo, la rehumanizacion adquiere un punto de valor
en cuanto a las estrategias que se deben realizar para garantizar que el acceso al empleo de
las mujeres santandereanas no se dé a costa de la precariedad o el agotamiento, sino bajo

condiciones de bienestar y equidad real.

Por otra parte, la tasa de desocupacion también refleja una asimetria, con un 8,4%
para la poblacién con discapacidad frente a un 7,7% para el resto de la poblacion (DANE,
2024). Estos datos sugieren que, en el contexto de Santander, la rehumanizacién del trabajo
no debe limitarse Unicamente al bienestar emocional del empleado actual, sino que debe

abordar de forma urgente la equidad en el acceso al empleo. La brecha de ocupacién superior
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a los 40 puntos evidencia que el talento de las personas con discapacidad permanece subuti-
lizado, lo que plantea la necesidad de politicas de salario emocional y cultura organizacional

que trasciendan la norma y fomenten entornos verdaderamente inclusivos y adaptativos.

Adicionalmente, segun el informe de calidad de vida del Area Metropolitana de Buca-
ramanga (AMB, 2025), la capital santandereana contintia siendo el principal motor econémico
de la region, generando en 2023 un valor agregado de $15,6 billones. Esta urgencia urbana
se contextualiza en un entorno de alta exigencia productiva, tal como lo confirman los resul-
tados del indice de Competitividad Municipal (ICM, 2024). Segun la Camara de Comercio de
Bucaramanga (2024), la ciudad se consolida como el municipio mas competitivo del noro-
riente colombiano, liderando el ranking general con un puntaje de 5,79. Este liderazgo se
fundamenta en un desempefo sobresaliente en pilares como infraestructura y equipamiento

(7,29), educacioén (6,20) y un sistema financiero robusto (5,34).

A la par de su liderazgo en competitividad, el AMB enfrenta desafios significativos en
la estructura de ingresos de su fuerza laboral. Segun datos de la camara de comercio de
Bucaramanga (2025), el 55% de los ocupados en el area metropolitana percibia ingresos
iguales o inferiores a 1,1 salarios minimos, lo que confirma una alta concentracion del empleo
en tramos de baja remuneracion. Esta realidad contrasta con el hecho de que solo el 16,4%
de los trabajadores report6 ingresos superiores a dos salarios minimos, una proporcion infe-
rior a la registrada en centros urbanos como Bogota o Medellin. No obstante, se observa una

transicién positiva en la calidad del ingreso: la proporcion de trabajadores en el tramo de hasta
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0,9 SMMLYV disminuy6 del 28,2% al 25,4%, mientras que los tramos entre 0,9 y 2 salarios

minimos crecieron 4,5 puntos porcentuales.

Este escenario sugiere que, si bien hay un avance hacia empleos de mejores ingresos,
la base salarial sigue siendo limitada, lo que refuerza la pertinencia del salario emocional
como una herramienta indispensable para que las empresas santandereanas compensen la
brecha retributiva y logren retener el talento frente a la competencia nacional. En ultima ins-
tancia, la paradoja de la competitividad en Bucaramanga radica en que, a pesar de contar
con un entorno institucional sélido y una infraestructura de vanguardia, el éxito sostenible de
su aparato productivo dependera de su capacidad para transitar hacia modelos de gestion
que no solo prioricen los indicadores econdmicos, sino que integren la rehumanizacioén y el

bienestar como ejes de su ventaja estratégica.

Este panorama evidencia que la rehumanizacion no es un concepto estatico, sino una
respuesta dinamica a las tensiones entre la eficiencia tecnoldgica y la necesidad de equidad
social. Por ello, resulta fundamental analizar cobmo estas tensiones se manifiestan en el inte-
rés digital de la poblacién, lo cual se abordara en el siguiente capitulo mediante el uso de

herramientas de analitica de tendencias.

5. Analisis de Tendencias Digitales: Google
y LinkedIn

5.1 Google trends
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Una vez comprendidas las brechas globales y locales, este capitulo revisa la intencio-
nalidad digital. A través de una metodologia de analitica de datos basada en los motores de
busqueda y redes profesionales con mayor penetraciéon global y local —Google y LinkedIn—
, se explora el comportamiento y las aspiraciones de la fuerza laboral durante el quinquenio

2020-2025.

Este periodo, marcado por una disrupcion tecnoldgica sin precedentes, es analizado
bajo cuatro criterios de busqueda fundamentales que actuan como termémetros de la rehu-
manizacién: Salario Emocional, trabajo remoto, y Bienestar Laboral y Burnout. La compara-
cion de estos términos a nivel mundial frente al contexto local permite identificar si a nivel
regional esta alineado con las demandas globales de autonomia y propésito, o si existe una
desconexion entre lo que el trabajador busca digitalmente y lo que el tejido empresarial ofrece

en su estructura de compensacion.

El primer concepto analizado es el trabajo remoto. Tal como se observa en la Figura
1, durante los primeros meses de 2020 y a lo largo de 2021, este término presentd niveles de
busqueda bajos, situandose generalmente entre valores de 5y 10 en el indice de interés. Sin
embargo, a partir de 2022, se evidencia un incremento progresivo en las consultas, alcan-

zando valores de entre 20 y 40.

Para los anos 2024 y 2025, se registra un aumento significativo en la intensidad de
busqueda, con picos que alcanzan el nivel maximo del indice (100). Posteriormente, el interés

se estabiliza en valores intermedios —aproximadamente entre 40 y 70—, lo que sugiere que
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el concepto ha adquirido una presencia constante y estructural en el mercado laboral. Este
comportamiento refleja una transformacion en la percepcion de los trabajadores, quienes prio-
rizan oportunidades laborales que van mas alla de los modelos tradicionales de presenciali-
dad. En este sentido, el auge del interés por el trabajo remoto puede interpretarse como un
reflejo de la creciente digitalizacion del entorno laboral y de la expansién de fronteras profe-
sionales. Esto permite a los colaboradores desempefiar funciones para organizaciones ubi-

cadas en diferentes paises sin necesidad de desplazamiento fisico.

® trabajo remoto

Término de busqueda

+ Comparar

Colombia ~ 2/120-112/25 = Todas las categorias ¥ Busquedaweb +

Interés a lo largo del tiempo @ RE S I

e

Figura 2
Tendencia de busqueda del término "trabajo remoto" en Colombia (2021-2025).

Nota: Datos obtenidos mediante Google Trends (2026).
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En el caso del "salario emocional”, la grafica de Google Trends muestra un
nivel de busqueda bajo con picos aislados, lo que podria traducirse en un concepto que aun
no forma parte del lenguaje cotidiano de la fuerza laboral en Colombia. Por el contrario, pa-
rece ser un término restringido a entornos académicos o de gestién humana, lo que sugiere
que no esta plenamente interiorizado por los trabajadores. Otro punto relevante es que este
concepto podria estar subrepresentado en las busquedas digitales, consolidando una brecha
entre la narrativa organizacional y la percepcion real de los empleados. Es posible que ocurra
un fendmeno de dispersién terminoldgica, en el cual conceptos como "balance vida-trabajo"
o "flexibilidad laboral™ sean los términos utilizados por el usuario comun para buscar lo que
técnicamente se define como salario emocional, impidiendo asi la formacion de una tendencia

robusta bajo esa denominacién especifica.

® salario emocional

Término de busqueda

+ Comparar

Colombia + Ultimos 5 afios ¥ Todas las categorias ¥ Busqueda web v

o <

Interés a lo largo del tiempo @

[«

Figura 2
Tendencia de busqueda del término "salario emocional” en Colombia (2021-2025).

Nota: Datos obtenidos mediante Google Trends (2026).
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Al analizar el comportamiento de busqueda del término 'bienestar laboral' en
Google Trends, se observa una tendencia sostenida con un volumen de interés significativa-
mente alto en comparacion con otros términos usados dentro de las areas de Recursos Hu-
manos. Este fenomeno sugiere que al contrario de salario emocional, bienestar laboral ha
trascendido la exclusividad del mundo corporativo para instalarse en la conciencia del traba-

jador colombiano como una aspiracion legitima y constante.

La grafica revela una estacionalidad marcada, donde los picos de busqueda
suelen intensificarse en periodos de alta carga laboral o transiciones anuales, lo que podria
interpretarse como una respuesta reactiva frente al agotamiento o la insatisfacciéon. Asimismo,
el hecho de que el interés se mantenga en niveles elevados a lo largo del tiempo demuestra
que el bienestar no es percibido por la fuerza laboral como una tendencia pasajera, sino como
un componente esencial e irrenunciable de la relacién trabajo-persona.

En el contexto regional, el interés digital por el bienesta laboral en zonas de alta
competitividad —como el area metropolitana de Bucaramanga— ctua como un indicador de
tension: a mayor presion por resultados y eficiencia, mayor es la busqueda activa de solucio-
nes que garanticen el equilibrio fisico y mental. Por tanto, esta métrica no solo cuantifica una
busqueda en la web, sino que documenta una demanda social de rehumanizacién frente a

los modelos de trabajo tradicionales.
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Figura 3
Tendencia de busqueda del término "bienestar laboral" en Colombia (2021-2025).

Nota: Datos obtenidos mediante Google Trends (2026).

Por otra parte, al analizar la tendencia de busqueda del término "burnout" en
Google Trends, encontramos un indicador critico dentro de la investigacion. A diferencia de
"bienestar laboral", que es una busqueda aspiracional (lo que el trabajador desea), el
"burnout" es una busqueda de diagnédstico o crisis (lo que el trabajador sufre).
La grafica muestra que el término ha dejado de ser una consulta técnica para convertirse en
una preocupacion real de los trabajadores. Este incremento en el volumen de busqueda su-
giere que la fuerza laboral esta experimentando niveles de saturacién que superan su capa-
cidad de respuesta, recurriendo a los entornos digitales para validar sintomas de agotamiento

emocional y despersonalizacion caracteristicos del burnout.
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En regiones con altos indices de competitividad, como Santander, este patron
de busqueda adquiere una relevancia estratégica. La recurrencia de consultas relacionadas
con el burnout actia como una evidencia empirica de la paradoja de la eficiencia: el éxito en
los indicadores de rendimiento econdmico (ICM, 2024 ) parece estar cobrando un alto precio
en la salud mental de los trabajadores. Por tanto, el burnout no aparece en la grafica como
una tendencia aislada, sino como el sintoma visible de un modelo de trabajo que requiere
entornos mas humanizados.

® burnout

+ Comparar
Término de busqueda P
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Figura 4
Tendencia de busqueda del término "burnout” en Colombia (2021-2025).

Nota: Datos obtenidos mediante Google Trends (2026).
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5.2 LinkedIn

Con el fin de contrastar las tendencias de busqueda con la realidad del mercado la-
boral profesional, se procedié a realizar un analisis en la plataforma LinkedIn el cual se realiza
para identificar si el discurso de bienestar de las empresas es coherente con las necesidades

expresadas por los trabajadores en sus busquedas digitales.

Al realizar la busqueda en la plataforma LinkedIn de los cuatro términos buscados en
Google trends, se identifico una marcada discordancia entre la narrativa de bienestar y la
oferta laboral concreta. En cuanto a los términos 'bienestar laboral' y 'salario emocional’, aun-
que el motor de busqueda arroja mas de 99 coincidencias, el analisis detallado de las vacan-
tes revela que estos conceptos no se encuentran descritos de forma explicita ni puntual en
las descripciones de cargo. Predominan términos tradicionales como 'crecimiento profesional’

o 'entornos retadores'.

Por el contrario, la seccién de publicaciones muestra una realidad distinta: el
término 'burnout' satura la conversacion digital a través de encuestas, polls de sintomas y
testimonios sobre el abandono de grandes corporaciones debido al estrés cronico. Esta dis-
paridad es critica: mientras que los trabajadores y expertos discuten abiertamente la crisis de
salud mental, las ofertas de empleo parecen ignorar esta demanda de auxilio, consolidando

un modelo de reclutamiento que prioriza el desafio operativo sobre la persona.
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Finalmente, se observa que el 'trabajo remoto' es la Unica variable de salario emocio-
nal que ha logrado ratificarse como una tendencia tangible en las ofertas de empresas nacio-
nales y extranjeras. Esto permite concluir que, aunque el mercado ha aceptado la flexibilidad
espacial como una norma post-pandemia, aun existe una brecha de madurez organizacional
para integrar formalmente el salario emocional y el bienestar como pilares estratégicos y ex-

plicitos en la captacion de talento.

6. Resultados y analisis del estudio de caso

6.1 Panorama general

Great Place to Work® (GPTW) es una organizacion internacional que evalla y certifica
entornos laborales con base en la percepcion de los colaboradores y en la alineacion de las
politicas internas con practicas que promueven la confianza, el orgullo y la camaraderia
(Great Place to Work Institute, 2024). A lo largo de mas de tres décadas, GPTW ha consoli-
dado su presencia a nivel global, impactando a mas de 22.000 organizaciones y represen-
tando a cerca de 20 millones de trabajadores en mas de 180 paises, lo que la posiciona como
un referente internacional en la medicién de la experiencia del empleado y la calidad del am-

biente laboral.

El modelo y la metodologia de Great Place to Work no se limitan a un conjunto de
lineamientos operativos, sino que se sustentan en un enfoque investigativo desarrollado du-
rante mas de 30 anos de estudio sistematico de la experiencia del empleado. Este modelo

surge del analisis de miles de entrevistas, grupos focales y procesos de retroalimentacion
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directa con colaboradores, permitiendo construir un marco conceptual solido para compren-
der cémo la cultura organizacional incide en el compromiso, el desempefio y el éxito empre-

sarial (Great Place to Work Institute, 2024).

Desde esta perspectiva, el modelo de GPTW busca convertir el ambiente laboral en
una ventaja competitiva, capaz de fortalecer la capacidad de creacion de valor de las organi-
zaciones a través del desarrollo de la confianza, considerada el principal activo de un gran
lugar para trabajar. Cuando los colaboradores perciben coherencia entre las acciones del
liderazgo y los mensajes que este comunica, se sienten empoderados para comprometerse
y aportar lo mejor de si en su desempefio diario. Para lograrlo, el modelo se fundamenta en
tres aspectos clave: la conexion del lider con sus colaboradores, la capacidad de la organi-
zacién para responder a las necesidades y expectativas de su equipo humano, y la percep-

cion de ecuanimidad en las decisiones organizacionales y de sus lideres.

En relacién con los otros dos pilares del modelo —el orgullo y la camaraderia—
, en los grandes lugares para trabajar el empleo trasciende la dimensién estrictamente salarial
y contractual. Un colaborador que se siente orgulloso de lo que hace y convencido del impacto
real de su organizacion desarrolla mayores niveles de compromiso y motivacion, lo que se
traduce en un esfuerzo adicional frente a aquellas compafiias donde el orgullo organizacional
es limitado o inexistente. De manera complementaria, la existencia de relaciones sélidas den-
tro de los equipos de trabajo transforma los espacios laborales en algo mas que un entorno

fisico o funcional, convirtiéndolos en comunidades colaborativas que favorecen la innovacion,
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el sentido de pertenencia y el fortalecimiento de la camaraderia como tercer pilar fundamental

del modelo.

Novo Nordisk es una compania farmacéutica de origen danés, fundada en 1923,
especializada en el desarrollo de tratamientos para enfermedades cronicas como la diabetes,
la obesidad, los trastornos de la coagulacion y las enfermedades raras. A lo largo de mas de
un siglo de trayectoria, la organizacion se ha consolidado como un referente global en terapias
innovadoras, particularmente en el campo de la insulina y los tratamientos basados en GLP-
1. Este liderazgo fue ratificado en 2024 por la prestigiosa publicacion Fast Company, que
posiciono a Novo Nordisk como la segunda compafiia mas innovadora del mundo en su ran-
king anual (Most Innovative Companies), destacando su papel disruptivo en la transformacién

de la salud metabdlica a nivel mundial (Fast Company, 2024).

De acuerdo con su Informe Anual 2023, en ese afio la compafia empleaba apro-
ximadamente 63.200 personas a nivel mundial y registré ingresos por 149.575 millones de
coronas danesas (DKK), destinando cerca del 14,6 % de sus ingresos a actividades de inves-
tigacién y desarrollo (1+D), lo que evidencia una estrategia sostenida de innovacion como
motor de crecimiento (Novo Nordisk, 2024a). Actualmente, la empresa opera en mas de 80
paises y comercializa sus productos en mas de 170 mercados, con presencia productiva en

regiones estratégicas como América del Norte, América Latina, Asia y Europa.

El portafolio de Novo Nordisk incluye analogos de insulina y tratamientos para

la obesidad basados en GLP-1, como la semaglutida, los cuales han impulsado de manera
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significativa su crecimiento en los ultimos afios y han tenido un impacto relevante en la trans-

formacion del manejo de estas enfermedades a nivel global (Novo Nordisk, 2024a).

En paralelo a su desempeno financiero y cientifico, la compafia mantiene un
compromiso explicito con la sostenibilidad y la responsabilidad social. Segun su Reporte de
Sostenibilidad 2023, Novo Nordisk ha establecido la meta de alcanzar cero emisiones netas
de CO, para el ano 2045, con objetivos intermedios al 2030, asi como programas de acceso
a medicamentos que han beneficiado a millones de personas en paises de ingresos bajos y
medianos (Novo Nordisk, 2024b). Este enfoque integral refuerza la coherencia entre su es-

trategia de negocio, su cultura organizacional y los principios de creacion de valor sostenible.

En Colombia, Novo Nordisk se ha posicionado como un referente en el sector
farmacéutico gracias a su compromiso con la salud publica y la innovacion en tratamientos.
Con su sélida trayectoria, presencia global y enfoque en innovacion, Novo Nordisk continda
posicionandose como una de las empresas mas influyentes del sector farmacéutico. Su cre-
cimiento en el mercado de la obesidad, la expansion de su portafolio de medicamentos y su
apuesta por la sostenibilidad aseguran su liderazgo en la industria a largo plazo. En Colombia
y América Latina, la empresa sigue fortaleciendo su impacto, consolidando su cultura organi-
zacional y promoviendo soluciones innovadoras para mejorar la calidad de vida de miles de

pacientes.
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En el caso de Novo Nordisk Colombia, participar en la evaluacién de Great Place to
Work representa una oportunidad estratégica para validar el impacto de su cultura organiza-
cional y de sus politicas de bienestar, asi como para identificar areas de mejora en la gestion
del talento. La informacién derivada de este ejercicio permite evaluar la experiencia de los
colaboradores desde una perspectiva interna y contrastarla con estandares internacionales
de excelencia en ambientes laborales, aportando insumos relevantes para el analisis del es-

tudio de caso que se desarrolla en los apartados siguientes.

6.2 Contexto organizacional y disefio de la encuesta

El analisis del estudio de caso se desarrolla en Novo Nordisk Colombia, filial de una
compafiia multinacional del sector farmacéutico reconocida por su enfoque en la innovacion,
la sostenibilidad y la gestion responsable del talento humano. Este apartado presenta el con-
texto organizacional de la compania, asi como las caracteristicas técnicas y metodolégicas
del proceso de medicion realizado a través del instrumento Great Place to Work®, con el fin
de garantizar una adecuada comprension y validez de los resultados analizados posterior-

mente.

6.2.1 Clasificacion de la organizaciéon

Novo Nordisk Colombia corresponde a una organizacion de propiedad privada y de-
recho privado, cuya actividad econdmica se enmarca principalmente en el sector comercial.
De manera complementaria, su operacion se relaciona con el sector secundario, especifica-

mente en la industria de quimicos y derivados, y con el sector terciario, al desempefarse
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como laboratorio farmacéutico. Esta clasificacidon permite ubicar a la organizacién dentro de
un entorno empresarial altamente regulado, competitivo y orientado al conocimiento, donde
la gestion del talento humano constituye un factor estratégico para el logro de los objetivos

corporativos y la sostenibilidad del negocio.

6.2.2 Informacioén del disefio de la encuesta

La medicion de clima y cultura organizacional se realizé en el mes de marzo de 2024,
utilizando la plataforma Great Place to Work® Emprising®©, herramienta digital disehada para
garantizar la confidencialidad de las respuestas y la confiabilidad de los datos recolectados.
El proceso contempld un total de 202 encuestas esperadas, de las cuales se recibieron 196
respuestas, lo que representa una tasa de participacion del 97,0 %. Este nivel de participacion
supera ampliamente los estandares minimos requeridos para este tipo de estudios, fortale-

ciendo la representatividad de los resultados.

Adicionalmente, el estudio cumplié con un umbral de confidencialidad de cinco en-
cuestas, un nivel de confiabilidad del 95,0 % y un margen de error del 0,2 %, lo que respalda
la solidez metodoldgica del ejercicio y la validez estadistica de los hallazgos que se presentan

en los apartados siguientes.

6.2.3 Perfil demogréfico de los participantes

El levantamiento de la informacion incluyé variables demograficas clave que permiten

contextualizar los resultados del estudio y comprender mejor la composicion de la poblacion
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encuestada. En términos de identidad étnica, el 99 % de los participantes se identific6 como
parte de la mayoria étnica, mientras que el 1 % correspondié a minorias étnicas. En relaciéon
con el género, el 67 % de los encuestados se identific6 como femenino y el 33 % como mas-
culino. En cuanto a la identidad sexual, el 4 % manifest6 identificarse como parte de la comu-

nidad LGBT+, el 92 % indic6 no pertenecer a esta poblaciéon y el 4 % prefirié no responder.

Respecto a la distribucion por edad, el 2 % de los participantes fue menor de 26 afos,
el 23 % se ubico entre los 26 y 35 anos, el 42 % entre los 35 y 45 afios, el 26 % entre los 45
y 55 afios y el 7 % correspondié a colaboradores de 55 afios o0 mas. En cuanto al nivel de
formacion académica, el 34 % cuenta con formacion profesional, el 65 % posee estudios de
posgrado y el 1 % corresponde a formacion técnica o tecnoldgica. En relaciéon con la antigle-
dad en la organizacion, el 23 % de los participantes tiene menos de dos anos, el 44 % entre
dos y seis afios, el 27 % entre seis y once afos, y el 6 % entre once y dieciséis afios de

permanencia.

Por otra parte, el 33 % de los colaboradores desarrolla su labor de manera presencial,
mientras que el 67 % lo hace bajo una modalidad hibrida. Adicionalmente, el 46 % de los
encuestados manifesto ser el unico responsable econémico de su hogar. En relacion con las
responsabilidades de cuidado, el 19 % cuida personas que requieren atencién permanente,
el 35 % cuida personas sin necesidad de atencion permanente, el 6 % asume de manera
exclusiva el cuidado permanente y el 9 % el cuidado exclusivo sin requerimientos permanen-

tes.
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Este perfil demografico proporciona un marco contextual relevante para la interpreta-
cion de los resultados que se analizan en los siguientes apartados, al reflejar una fuerza la-
boral diversa, altamente calificada y con diferentes realidades personales y familiares que

influyen en su experiencia laboral.

Los datos demograficos y técnicos descritos en este apartado se derivan directamente
de los reportes generados por Great Place to Work® para la filial colombiana de Novo Nordisk
y se presentan de manera detallada en el Apéndice A, el cual incluye las tablas y graficas que

sustentan la informacioén aqui expuesta.

6.3 Resultados por dimension GPTW

6.3.1 Orgullo organizacional y sentido de pertinencia

El alto porcentaje de colaboradores que manifiestan sentirse orgullosos de trabajar en
Novo Nordisk evidencia una fuerte conexién emocional con la organizacién. Este resultado
constituye un factor relevante para la retencion del talento, en la medida en que se asocia
con mayores niveles de compromiso, sentido de pertenencia y disposicion a recomendar la

empresa como un buen lugar para trabajar (Achievers Workforce Institute, 2024).

El indice del Compromiso alcanzé un puntaje de 97,7, clasificado como Excelente,
manteniéndose estable frente a la medicion previa del afio 2022. Este indicador integra di-
mensiones clave como la conexion con la misién, el esfuerzo, la intencidon de permanencia,
el reconocimiento y el sentido del trabajo, lo que refleja una relacion sdlida y positiva entre

los colaboradores y la organizacion.



46
PATRONES COMPETITIVOS Y FUTURO DEL TRABAJO

De manera complementaria, el analisis del retorno de los aspectos transaccionales
sobre el compromiso (IDC/IDT) ubica a Novo Nordisk Colombia en un percentil 62 en 2024,
manteniéndose en una posicion competitiva frente a otras organizaciones evaluadas, aunque
con una leve variacion respecto al percentil alcanzado en 2022. Este resultado sugiere que
los factores transaccionales contindan aportando de manera significativa al compromiso or-

ganizacional, aun en contextos de alta exigencia y transformacion del trabajo.

Asimismo, el indice del Vinculo, que integra los componentes transaccionales y afec-
tivos de la relacién laboral, registré un puntaje de 98,9, también clasificado como Excelente.
Este resultado confirma la solidez del vinculo entre los colaboradores y la organizacion, evi-
denciando que la confianza y el orgullo no se sustentan Unicamente en beneficios tangibles,
sino en una experiencia laboral coherente, alineada con los valores organizacionales y con
un proposito claramente percibido por los empleados. La literatura sefala que el orgullo or-
ganizacional, cuando se articula con una cultura de reconocimiento genuino, fortalece la leal-
tad de los colaboradores y contribuye a la reducciéon de la rotacién voluntaria, al reforzar el

vinculo entre el individuo y la organizacion (Junga Silva, Burgette & Fontes da Costa, 2024).

Las representaciones graficas detalladas de estos indicadores se presentan en el

Apéndice A, como soporte empirico de los resultados aqui descrito.
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6.3.2 Bienestar y equilibrio vida-trabajo

Los resultados muestran que una proporcién mayoritaria de los colaboradores percibe
un equilibrio adecuado entre su vida personal y laboral. Este hallazgo resulta especialmente
relevante en el contexto de la rehumanizacién del trabajo, dado que el equilibrio vida—trabajo
se ha identificado como un factor protector frente al burnout y como un elemento clave para

la construccion de entornos laborales saludables (McKenzie, 2025).

Asimismo, organizaciones que priorizan politicas de flexibilidad laboral y apoyo a la
salud mental reportan mejoras sostenidas en los niveles de productividad, compromiso y sa-
tisfacciéon de sus colaboradores, lo que refuerza la importancia estratégica de este compo-

nente dentro de la gestidn del talento humano (Trujillo Pons, 2025).

6.3.3 Cultura de confianza y liderazgo.

Los resultados del estudio evidencian un nivel sobresaliente de confianza organiza-
cional entre los colaboradores de Novo Nordisk Colombia, el cual se manifiesta a través de
indicadores elevados de compromiso, vinculo y percepcion positiva del liderazgo. Esta con-
fianza constituye un activo estratégico para la organizacion, en la medida en que fortalece la
cohesién interna, la motivacion y la disposicion de los colaboradores a sostener su desem-

pefio en el tiempo.

El indice de Compromiso alcanzé una puntuacion de 97,7, manteniéndose en un nivel
excelente y con una tendencia estable frente a mediciones previas. Este resultado sugiere

una conexién sdlida de los colaboradores con su trabajo, sus equipos y la organizacion, asi
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como una alta intencién de permanencia, factores estrechamente asociados con la retencién

del talento y el desempefio organizacional sostenible.

De manera complementaria, el indice de Vinculo presenté una mejora relevante
al pasar de 94,7 a 98,9, consolidandose también en un nivel excelente. Este indicador integra
tanto componentes transaccionales como afectivos, lo que confirma que la relacién entre los
colaboradores y la organizacién trasciende el intercambio contractual y se sustenta en una

experiencia laboral significativa, basada en la confianza mutua y el sentido de pertenencia.

En relacion con la percepcién del liderazgo, los resultados muestran que el 76
% de los colaboradores manifiesta tener mucha confianza en el criterio del equipo ejecutivo,
mientras que un 20 % reporta tener bastante confianza. Este hallazgo refuerza el rol del lide-
razgo como pilar fundamental en la construccion de confianza organizacional, particularmente
cuando los colaboradores perciben coherencia entre el discurso y las decisiones de la alta

direccion.

Asimismo, el analisis del retorno de los aspectos transaccionales en el compro-
miso evidencia que la combinaciéon de compensacion, beneficios y oportunidades de desa-
rrollo tiene un impacto directo en el fortalecimiento del compromiso organizacional. En el caso
de Novo Nordisk Colombia, esta convergencia posiciona a la organizacion en percentiles
competitivos frente a otras empresas evaluadas, lo que constituye un soporte empirico rele-

vante del valor de una propuesta integral de bienestar.
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Desde la perspectiva del modelo de Great Place to Work®, la confianza se estructura
a partir de tres dimensiones fundamentales: credibilidad, respeto y ecuanimidad. Los resulta-
dos obtenidos para la filial colombiana evidencian puntajes elevados en estas dimensiones,
lo que se asocia con practicas de liderazgo participativo, la existencia de canales de comuni-
cacion abiertos y efectivos, y una percepcién generalizada de trato justo dentro de la organi-

zacion.

En conjunto, estos hallazgos confirman que la confianza organizacional en Novo Nor-
disk Colombia no es un constructo aislado, sino el resultado de una estrategia coherente de
liderazgo, reconocimiento y bienestar, alineada con las mejores practicas internacionales en
rehumanizacion del trabajo. La representacion grafica detallada de estos indicadores se pre-

senta en el Apéndice A.

6.3.4 Reconocimiento y desarrollo profesional

Una proporcién significativa de los colaboradores percibe que sus logros son valora-
dos y que existen oportunidades claras para su desarrollo profesional dentro de la organiza-
cion. Este resultado se alinea con el concepto de salario emocional, el cual resalta la relevan-
cia de los factores no monetarios en la satisfaccién laboral y la retencién del talento (Achievers

Workforce Institute, 2024).
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Un entorno organizacional en el que el reconocimiento es frecuente y el desarrollo
profesional se encuentra claramente estructurado contribuye a fortalecer la motivacion intrin-
seca de los colaboradores y a disminuir la intencién de rotacién voluntaria (Junca Silva et al.,

2024).

6.3.5 Liderazgo y comunicacion efectiva

Los resultados asociados al liderazgo en Novo Nordisk Colombia evidencian un
desempeno globalmente sobresaliente, aunque con variaciones relevantes entre la percep-
cion del liderazgo directo y la evaluacion del liderazgo a nivel organizacional. Este hallazgo
permite un analisis mas profundo sobre la consistencia del estilo de liderazgo y su impacto

en la experiencia cotidiana de los colaboradores.

En relacion con el indice del Estilo de Liderazgo de Mi Lider, se observa una disminu-
cion en la valoracion general, al pasar de 97,7 (Excelente) a 91,7 (Muy sobresaliente), con
una tendencia desfavorable. Si bien los niveles actuales continlan siendo elevados, esta va-
riacién sugiere oportunidades de mejora en competencias clave como apoyo, comunicacion,
empoderamiento y liderazgo con el ejemplo, las cuales descienden de una calificacién exce-
lente a muy alta. No obstante, dimensiones como colaboracion (participacion) y transparencia
se mantienen estables, lo que indica la preservacion de practicas positivas en el relaciona-

miento entre lideres y equipos.

De manera complementaria, el indice del Estilo de Liderazgo de los Lideres, que re-

fleja una percepcion mas estructural y transversal del liderazgo organizacional, presenta una
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evolucion de 97,2 (Excelente) a 93,1 (Muy sobresaliente), también con una tendencia desfa-
vorable. En este caso, se destacan como fortalezas sostenidas la competencia, la comunica-
cion, la colaboracién y la transparencia, mientras que dimensiones como apoyo, empodera-
miento y vision evidencian oportunidades de fortalecimiento, particularmente en términos de

alineacion estratégica y claridad de rumbo.

A pesar de estas variaciones, los puntajes obtenidos en esta dimension indican que
los colaboradores perciben a sus lideres como accesibles, justos y competentes para orientar
al equipo y facilitar el logro de los objetivos organizacionales. La comunicacion efectiva, en-
tendida como la transmision clara, coherente y oportuna de la informacién, emerge como un

factor clave para fortalecer la confianza y la cohesion interna.

En Novo Nordisk de Colombia S.A.S., la confianza se consolida cuando los colabora-
dores perciben que sus lideres los mantienen informados sobre asuntos y cambios relevan-
tes, reconocen el trabajo bien hecho y el esfuerzo adicional, y promueven un trato respetuoso
y equitativo, independientemente de la posicion que se ocupe dentro de la organizacién. Es-
tos elementos refuerzan la percepciéon de credibilidad, respeto y ecuanimidad, dimensiones

centrales del modelo de Great Place to Work®.

La evidencia empirica respalda que las organizaciones que adoptan estilos de lide-
razgo basados en la transparencia, el didlogo abierto y el reconocimiento presentan niveles
superiores de compromiso, bienestar y alineacion organizacional, lo que impacta positiva-

mente el desempefio colectivo y la sostenibilidad del talento humano (Trujillo Pons, 2025).
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En conjunto, los resultados sugieren que, si bien el liderazgo continda siendo una
fortaleza estratégica para Novo Nordisk Colombia, también representa un eje clave de mejora
continua. Abordar de manera proactiva estas oportunidades permitira fortalecer la confianza,
el compromiso y la coherencia cultural, alineando el estilo de liderazgo con las expectativas
de una fuerza laboral cada vez mas consciente, participativa y orientada al propésito. La evi-

dencia gréfica que sustenta este andlisis se presenta en el Apéndice A.

6.3.6 Inclusién y equidad

Los resultados asociados a esta dimensidn muestran que la organizacién ha logrado
consolidar un entorno en el que los colaboradores se sienten tratados de manera justa, inde-
pendientemente de su género, edad u otras condiciones personales. La literatura indica que
las politicas de inclusion y equidad no solo mejoran el clima laboral, sino que también forta-
lecen la innovacién, la diversidad de perspectivas y la capacidad de adaptacién organizacio-

nal (Barrera Pachén, 2025).

En el contexto regional de Santander, la implementacién y sostenimiento de practicas
inclusivas puede constituir una ventaja competitiva relevante para la atraccién y retencion de

talento diverso y altamente calificado.
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6.3.7 Inclusion y equidad de género: perspectiva de las mujeres en la organiza-

El analisis con enfoque de género permite profundizar en la experiencia laboral de las
mujeres dentro de Novo Nordisk Colombia, identificando similitudes y diferencias frente a la
percepcion general de la organizacion. Este abordaje resulta relevante para evaluar el grado
de inclusion, equidad y coherencia entre la propuesta de valor organizacional y la vivencia de

los distintos grupos poblacionales.

Los resultados comparativos entre mujeres y el total de la organizacion evidencian
niveles consistentemente altos en los indices de transaccion, compromiso y vinculo, con pun-
tuaciones que se mantienen en rangos sobresalientes y excelentes. En particular, las mujeres
reportan un indice de compromiso de 96,6 y un indice de vinculo de 98,3, valores muy cerca-
nos a los observados a nivel organizacional (97,7 y 98,9, respectivamente), lo que sugiere

una experiencia laboral positiva y alineada con la cultura corporativa.

En relacion con el ambiente laboral, las mujeres presentan una percepcion ligera-
mente inferior frente al promedio organizacional (93,4 vs. 93,2), aunque ambos resultados se
mantienen en niveles sobresalientes. Este hallazgo indica que, si bien la experiencia general
es favorable, existen matices especificos desde la perspectiva femenina que pueden consti-

tuir oportunidades de mejora para fortalecer aiin mas la equidad y la inclusion.
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El analisis por niveles de cargo muestra que las mujeres en posiciones profesionales
y gerenciales reportan altos niveles de compromiso y vinculo, con puntajes que alcanzan
valores cercanos o superiores al promedio organizacional. No obstante, se identifican varia-
ciones en la percepcion del ambiente laboral segun el nivel jerarquico, lo cual resalta la im-
portancia de implementar estrategias diferenciadas que consideren las particularidades de

cada grupo.

De manera similar, el analisis por areas de desempeiio evidencia heterogeneidad en
la experiencia de las mujeres. Mientras areas como Obesidad, Acceso & Comercial y CMRQ
presentan resultados sobresalientes en todos los indices evaluados, otras areas muestran
oportunidades especificas de fortalecimiento, especialmente en el componente de ambiente
laboral. Este patrén sugiere que la inclusion no es un fendmeno homogéneo y requiere inter-

venciones contextualizadas segun la dinamica de cada equipo.

Finalmente, el analisis por lugares de trabajo revela que tanto en Bogota D.C. como
en las demas ciudades del pais las mujeres reportan altos niveles de compromiso y vinculo,
aunque se observan diferencias leves en la percepcidon del ambiente laboral entre sedes.
Estas variaciones refuerzan la necesidad de una gestion del talento con enfoque territorial,
que permita responder a las particularidades locales sin perder coherencia con la estrategia

organizacional global.

En conjunto, estos resultados indican que Novo Nordisk Colombia ha logrado construir

un entorno laboral altamente favorable para las mujeres, caracterizado por altos niveles de
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compromiso, vinculo y confianza. No obstante, el analisis comparativo aporta un soporte va-
lioso para identificar oportunidades de mejora especificas que fortalezcan la equidad, la in-
clusion y la rehumanizacion del trabajo desde una perspectiva de género. La representacion

grafica detallada de estos resultados se presenta en el Apéndice A.

6.3.8 Bienestar integral y beneficios

En relacidén con los aspectos transaccionales, los resultados evidencian que la per-
cepcion positiva de los colaboradores se concentra principalmente en la combinacién de com-
pensacion, beneficios y oportunidades de desarrollo, lo que refleja una vision integral de la
propuesta de valor ofrecida por la organizacion. Esta convergencia sugiere que el bienestar
percibido no depende de un Unico factor aislado, sino de una estrategia articulada que integra
incentivos economicos y no monetarios de manera coherente. En patrticular, se destaca que
el 89 % de las respuestas positivas se asocian a la interaccion de estos tres elementos, lo

que refuerza la importancia de un enfoque sistémico en la gestion del talento.

De manera complementaria, el alto nivel de satisfaccion reportado frente a los benefi-
cios y programas de bienestar confirma la efectividad de las politicas implementadas por la
organizacion. Estrategias orientadas al cuidado de la salud mental, la flexibilidad laboral y el
apoyo a las dinamicas familiares —incluidos los beneficios relacionados con el cuidado infan-
ti— han demostrado generar retornos de inversién significativos, asi como mejoras directas
en la productividad y la retencion del talento, consolidando el bienestar integral como un com-
ponente estratégico dentro del modelo organizacional (Moms First & Boston Consulting

Group, 2024).
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6.3.9 Ambiente laboral y experiencia organizacional

Los resultados asociados al indice de Ambiente Laboral (IAL) evidencian una percep-
cion global altamente positiva del entorno de trabajo en Novo Nordisk Colombia, consolidan-
dose en un nivel muy sobresaliente con una puntuacién actual de 93,2. Si bien este valor
representa una disminucion frente a la mediciéon precedente (97,8), se mantiene dentro de
rangos de excelencia comparativa, lo que refleja la solidez de la experiencia organizacional

ofrecida a los colaboradores.

El analisis por dimensiones muestra fortalezas consistentes en aspectos como el res-
peto, la ecuanimidad, el compaferismo y el orgullo organizacional, los cuales alcanzan valo-
raciones excelentes o muy altas. Estos resultados confirman que el ambiente laboral no se
sustenta Unicamente en condiciones transaccionales, sino en relaciones de confianza, sen-

tido de comunidad y percepcién de trato justo.

Asimismo, el retorno del vinculo en el ambiente laboral (IAL/IDV) ubica a la organiza-
cioén en percentiles competitivos frente a otras empresas evaluadas, lo que indica que el com-
promiso afectivo de los colaboradores continda generando un impacto positivo en la percep-
cion del entorno de trabajo. Este hallazgo resulta particularmente relevante en el contexto de
la rehumanizacion del trabajo, donde la calidad de la experiencia laboral se reconoce como

un determinante clave del desempeno sostenible.
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El analisis detallado de variables especificas —como equidad en la remuneracion,
justicia en el trato, camaraderia, orgullo por la organizacién y conciliaciéon con la vida perso-
nal— permite identificar oportunidades de ajuste, especialmente en aquellas dimensiones que
presentan tendencias desfavorables. No obstante, el cumplimiento del 86,6 % del objetivo
planteado en la valoracion precedente refleja una gestién activa del clima organizacional y un

compromiso institucional con la mejora continua.

En conjunto, estos resultados posicionan el ambiente laboral de Novo Nordisk Colom-
bia como un activo estratégico, que integra liderazgo, bienestar, inclusion y sentido de perte-

nencia.

6.4 Discusion de hallazgos

El analisis integral de los resultados por dimension del modelo Great Place to Work®
evidencia que Novo Nordisk Colombia presenta un alto desempefio en los pilares centrales
de la experiencia organizacional, lo que refleja una cultura sélida, coherente y alineada con
los principios de la rehumanizacién del trabajo. Los hallazgos confirman que el orgullo orga-
nizacional, la confianza y el reconocimiento constituyen ejes estructurales del éxito de la or-
ganizacion en la gestion del talento, al sostener niveles sobresalientes de compromiso,

vinculo y sentido de pertenencia.

Los elevados puntajes obtenidos en los indices de Compromiso y Vinculo, junto con
su estabilidad en el tiempo, sugieren una relacién madura entre los colaboradores y la orga-

nizacién, basada en la identificacién con la misién, el propésito y los valores corporativos.
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Esta solidez resulta particularmente relevante en contextos de alta exigencia organi-
zacional y transformacion del trabajo, donde la literatura ha sefialado una tendencia creciente
a la desvinculaciéon emocional. En este sentido, Novo Nordisk Colombia logra diferenciarse al

mantener una experiencia laboral percibida como significativa y coherente.

No obstante, una lectura critica de los resultados permite identificar matices relevantes
y areas de mejora, especialmente al analizar la evolucidn de ciertos indicadores y sus ten-
dencias. Si bien los puntajes absolutos contindan ubicandose en rangos sobresalientes, al-
gunos descensos observados en dimensiones especificas —como el estilo de liderazgo, el
ambiente laboral y determinadas variables asociadas al reconocimiento, la vision y la apre-
ciacién general— sugieren que la percepcion de los colaboradores se ha vuelto mas exigente

y consciente frente a la calidad de la experiencia organizacional.

En particular, la disminucién observada en el indice del Estilo de Liderazgo, tanto en
la evaluacion del liderazgo directo como en la percepcion del liderazgo organizacional, sefiala
oportunidades de fortalecimiento en competencias relacionadas con el apoyo, el empodera-
miento y la claridad de la visidn estratégica. Estos hallazgos no cuestionan la legitimidad ni la
credibilidad del liderazgo, pero si invitan a profundizar en la coherencia entre el discurso ins-
titucional y su traduccion en la experiencia cotidiana de los equipos. En organizaciones con
altos niveles de madurez cultural, este tipo de variaciones suele reflejar una expectativa cre-
ciente por parte de los colaboradores frente a estilos de liderazgo mas cercanos, participati-

vos y orientados al desarrollo.
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De manera similar, el andlisis del indice de Ambiente Laboral muestra que, aun-
que la percepcion global del entorno de trabajo se mantiene en niveles muy sobresalientes,
existen descensos frente a la medicion precedente en variables especificas asociadas a la
apreciacion general, la vida personal y algunas dimensiones del reconocimiento. Estos resul-
tados sugieren que el bienestar organizacional no debe entenderse como un estado estatico,
sino como un proceso dinamico que requiere ajustes continuos para responder a las transfor-

maciones en las expectativas, necesidades y prioridades de los colaboradores.

Desde la perspectiva de inclusién y equidad, los resultados evidencian avances
consistentes en la construccion de un entorno percibido como justo y respetuoso. Sin em-
bargo, el analisis con enfoque de género revela que, aunque las mujeres reportan niveles de
compromiso y vinculo comparables al promedio organizacional, existen diferencias sutiles en
la percepcidén del ambiente laboral segun nivel de cargo, area de desempefio y ubicacion
geografica. Estas variaciones ponen de manifiesto que la inclusién no es un fenédmeno homo-
géneo y que su fortalecimiento requiere estrategias diferenciadas, sensibles al contexto y a

las trayectorias profesionales especificas.

En este sentido, las oportunidades de mejora identificadas coinciden con ten-
dencias globales que destacan la necesidad de profundizar las politicas de desarrollo profe-
sional, equidad e inclusion como ejes estratégicos para la atraccién y retencién del talento en
organizaciones de alto desempeno (Achievers Workforce Institute, 2024). La evidencia su-

giere que, a medida que las organizaciones alcanzan niveles elevados de satisfaccion y com-
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promiso, el foco de los colaboradores se desplaza desde los beneficios basicos hacia dimen-
siones mas cualitativas, como las oportunidades de crecimiento, la equidad percibida y la

coherencia cultural.

En conjunto, los hallazgos indican que Novo Nordisk Colombia se encuentra en una
posicién organizacional sélida y diferenciada, pero también en una etapa de madurez cultural
que exige una gestion intencional de las expectativas emergentes. Reconocer y abordar de
manera proactiva los descensos observados no solo permitira fortalecer las areas identifica-
das, sino que contribuird a sostener en el tiempo una cultura organizacional alineada con la

rehumanizacién del trabajo, la inclusion y el desarrollo integral del talento humano.

7. Analisis Convergente Final: La Rehumanizaciéon como pilar Estratégico

El analisis integral de esta investigacion permite concluir que la rehumanizacion del
trabajo ha pasado de ser un concepto ético a convertirse en una necesidad de supervivencia
organizacional. Al triangular los datos proyectados por el World Economic Forum (2025), el
comportamiento digital en Colombia y los resultados del estudio de caso de Novo Nordisk, se

identifican los siguientes pilares de convergencia.

1. El Bienestar como Ventaja Competitiva y Respuesta Estructural

El analisis de los datos globales de diversas consultoras permite reconfigurar la per-
cepcidn del bienestar organizacional, elevandolo de una politica asociada a la responsabili-
dad social empresarial a una verdadera ventaja competitiva. Si el 64 % de las organizaciones

a nivel global identifica el apoyo a la salud mental como un factor determinante para atraer
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talento, el salario emocional deja de ser una opcién aspiracional para convertirse en una res-
puesta estructural. En el contexto de Santander, esta transicion representa una oportunidad
estratégica. Ante la imposibilidad de competir exclusivamente mediante incrementos salaria-
les en un entorno de inflacion creciente, las organizaciones locales pueden capitalizar otros

factores de valor, como la flexibilidad laboral, el reconocimiento y el desarrollo profesional.

Este escenario se refuerza frente a la inminente automatizacion y el desplazamiento
laboral proyectado por el World Economic Forum (2025) y Westfall (2025). Si bien la tecnolo-
gia incrementa la eficiencia organizacional, solo una cultura empresarial orientada al bienes-
tar puede mitigar fendmenos emergentes como la soledad laboral, la pérdida de autonomia y

la despersonalizacién que puede generar el uso intensivo de la inteligencia artificial.

2. Asimetria Terminolégica y la Demanda Ciudadana

Al contrastar las tendencias en Google Trends, surge un hallazgo importante: mientras
el "salario emocional" presenta una tendencia plana, el "bienestar laboral" muestra un volu-
men de busqueda significativamente superior. Esta asimetria terminolégica indica que, aun-
que la necesidad de compensacidn no monetaria es real y creciente, el trabajador comun no
utiliza el lenguaje técnico propio de la gestion del talento, sino que busca términos como
"bienestar" los cuales son mas cotidianos en su lenguaje y canalizan el concepto de calidad
de vida. Esta necesidad se intensifica en el area metropolitana de Bucaramanga, donde la
densificacién urbana y la competitividad disparan el burnout y la sobrecarga laboral, teniendo
en cuenta esta informacion el salario emocional toma relevancia como un concepto relevante

capaz de garantizar la sostenibilidad del talento frente al estrés ambiental.
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3. Sostenibilidad Humana y el Exito del Modelo Novo Nordisk

El estudio de caso de Novo Nordisk Colombia valida la transicion exitosa entre lo que
PwC denomina el Mundo Azul (excelencia y alto rendimiento) y el Mundo Amarillo (propdsito
y humanidad). Con un 65% de colaboradores con posgrado, queda demostrado que para el
"talento de alto valor", el salario emocional es la Unica forma real de retencion. Asimismo, los
resultados de este estudio de caso revelan que, a pesar de mantener un 67% de trabajo
hibrido, la compafiia alcanza un indice de Vinculo del 98,9. Esto confirma que cuando el
colaborador percibe un propésito ético y flexibilidad real, el compromiso se mantiene en nive-
les de excelencia, incluso bajo la alta presién competitiva caracteristica del sector farmacéu-

tico.

Adicionalmente, el enfoque de género de la companiia actia como un activo diferen-
ciador: con un 67% de fuerza laboral femenina y un 89% de percepcion positiva en beneficios,
la organizacién ha logrado integrar la "economia del cuidado”, contrastando drasticamente
con la precariedad laboral femenina y la exclusion de la poblacién con discapacidad que aun

persiste en el mercado general de Santander.

Finalmente, los resultados de esta investigacidn evidencian que la rehumanizacion del
trabajo en Santander aun enfrenta desafios en materia de inclusioén y equidad. No obstante,
el camino hacia un enfoque organizacional mas humano ya esta trazado por las tendencias
globales y los cambios en constantes del entorno, fuerza laboral y condiciones de trabajo. La

evolucion tecnologica —el upskilling y el reskilling— no debe traducirse en deshumanizacion,
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sino en productividad sostenible. En ciudades cada vez mas densas y competitivas, el salario
emocional y la rehumanizacion del trabajo no son solo beneficios: son los pilares de la calidad

de vida en el siglo XXI.
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