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PORTADA

Hacia una nueva cultura 
de relaciones laborales: 
corresponsabilidad, 
propósito y evolución 
constante

asta hace poco, las relaciones laborales 
podían resumirse en un vínculo casi 
transaccional: salario a cambio de horas, 
cumplimiento a cambio de estabilidad. Esa 
lógica ya no es suficiente. El contrato de 
trabajo no puede ser solo un documento 

firmado; tiene que ser una experiencia viva, que se 
renueva todos los días en la forma en que nos 
escuchamos, nos reconocemos, tomamos decisiones y 
ejercemos liderazgo.

En este nuevo paradigma, la corresponsabilidad es la 
clave. Las empresas no pueden ser vistas únicamente 
como generadoras de empleo, ni los empleados solo como 
sujetos protegidos.

Las primeras tienen la responsabilidad de ofrecer 
condiciones para el desarrollo y el bienestar; los 
segundos, la de participar activamente en la construcción 
de culturas más abiertas, innovadoras y sostenibles. 

El Estado, por su parte, debe asegurar marcos que 
protejan sin sofocar, que den estabilidad sin frenar la 
innovación. Y la sociedad civil debe exigir, observar y 
co-crear para que el trabajo siga siendo un motor de 
equidad.

La cultura laboral del presente no se basa solo en 
normas, sino en confianza, diálogo y propósito 
compartido. Confiar no solo en la ejecución, sino en la 
intención. Dialogar no solo en la negociación formal, 
sino en la construcción cotidiana de acuerdos. 
Compartir no solo beneficios, sino también sentido. 

Uno de los grandes motores de esta transformación es 
la composición de la fuerza laboral. Hoy conviven hasta 
cuatro generaciones en un mismo espacio organiza-
cional. Babyboomers, generación X, millennials y 
centennials coinciden en los equipos de trabajo, apor-

De lo transaccional a lo relacional 

La fuerza laboral: más diversa, más exigente 

Hablar del futuro del trabajo es hablar de un presente que ya no admite postergaciones. Durante décadas, las 
relaciones laborales estuvieron marcadas por un contrato rígido: empleadores que ofrecían seguridad a cambio de 
permanencia, empleados que esperaban reconocimiento solo en función del tiempo, marcos regulatorios que 
avanzaban más lento que la realidad y culturas empresariales ancladas en jerarquías que parecían inamovibles. Pero 
el mundo cambió. Y con él, cambió también la manera en que nos relacionamos en el trabajo. Hoy habitamos un 
escenario marcado por la automatización, la inteligencia artificial, la diversidad generacional y cultural y una 
expectativa social mucho más alta sobre el rol de las organizaciones en la vida de las personas. Lo que antes se 
consideraba una discusión lejana, hoy es una urgencia: construir una nueva cultura de relaciones laborales. 

Por: José Manuel Acosta, Presidente de Human Capital y Managing Partner Amrop Colombia 

H



tando visiones diferentes sobre la autoridad, la 
estabilidad, el éxito y el propósito del trabajo. 

Pero la diversidad va mucho más allá de la edad. 
Hablamos también de género, nacionalidad, identidad, 
trayectorias educativas, experiencias vitales y formas de 
pensamiento. Lo que antes podía considerarse un reto de 
gestión, hoy se reconoce como una fuente de innovación, 
creatividad y riqueza cultural. 

El desafío no está en reconocer la diversidad, sino en 
gestionarla. Porque la diversidad sin inclusión es apenas 
una estadística, mientras que la inclusión efectiva se 
traduce en culturas organizacionales más humanas, 
flexibles y capaces de integrar perspectivas distintas. 

Las nuevas generaciones son, sin duda, las que marcan la 
pauta. Ellas no buscan únicamente un salario competitivo; 
esperan experiencias laborales con sentido, culturas que 
representen sus valores, y esquemas que respeten el 
equilibrio entre lo personal y lo profesional. Exigen 
liderazgos cercanos, horizontales y auténticos, que se 
atrevan a escuchar y a co-crear. 

Esto obliga a los líderes a replantearse su rol. Liderar ya 
no significa imponer reglas ni sostener jerarquías, sino 

generar confianza, acompañar procesos de crecimiento 
y abrir preguntas distintas. El talento está listo para dar 
este salto; la verdadera pregunta es si quienes lideran 
están listos para acompañarlo.  

Durante años, se nos enseñó a pensar que 
productividad y bienestar eran extremos opuestos de 
una misma cuerda. Que crecer significaba sacrificar, y 
que cuidar era sinónimo de frenar. Hoy sabemos que 
esa ecuación está desactualizada. 

La productividad del presente no se mide solo en 
eficiencia operativa o en reducción de costos. Se mide 
en la capacidad de generar valor compartido: 
resultados sostenibles que beneficien tanto a las 
organizaciones como a las personas que las hacen 
posibles. 

En este nuevo paradigma, la productividad florece 
cuando hay confianza, cuando los liderazgos 
empoderan en lugar de controlar, cuando se otorga 
autonomía para decidir y cuando existe un propósito 
común que conecta el esfuerzo individual con el 
impacto colectivo. 

Productividad y bienestar: un pacto colectivo 
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Otro de los conceptos que más ha cambiado es el de la 
estabilidad laboral. Durante mucho tiempo, se entendió 
como permanencia: mientras más años en un mismo 
cargo o en una misma empresa, más seguridad. Hoy esa 
lógica se desmorona frente a una realidad mucho más 
dinámica. La estabilidad ya no se mide en años de 
permanencia, sino en la capacidad de las 
organizaciones para ofrecer trayectorias significativas. 

Comunicación: el puente hacia el propósito 

Estabilidad: del tiempo a la trayectoria

Nada de lo anterior puede sostenerse sin un cambio 
profundo en la manera en que nos comunicamos en las 
organizaciones. La comunicación dejó de ser un 
instrumento operativo para convertirse en un activo 
estratégico que define la calidad de las relaciones 
laborales. 

Cuando se comunica bien, los acuerdos se cumplen, las 
diferencias se procesan con respeto y los objetivos del 
negocio se sienten como propios. Cuando se comunica 
mal, incluso los mejores diseños culturales se 
derrumban. Pero este modelo no puede ser responsabilidad 

exclusiva de las empresas. Es un pacto colectivo que 
involucra también a los empleados, al Estado y a la 
sociedad. Las políticas públicas deben fomentar 
formalización, innovación y empleabilidad. Los 
colaboradores deben comprometerse con una ética 
laboral que valore su aporte en una visión compartida. Y 
las organizaciones deben asumir que el verdadero 
crecimiento no se logra exprimiendo recursos, sino 
potenciando capacidades humanas. Así, productividad y 
bienestar dejan de ser caminos separados para 
convertirse en una misma hoja de ruta hacia el futuro 
del trabajo. 

Lo que da confianza a las personas no es quedarse en el 
mismo lugar, sino tener la certeza de que pueden crecer, 
reinventarse, aprender y proyectarse dentro y fuera de la 
organización. 

En este sentido, estabilidad es ofrecer opciones de movi-
lidad, potenciar la empleabilidad más allá del contrato, 
brindar oportunidades de desarrollo y, sobre todo, conec-
tar el trabajo con un propósito. Estabilidad es garantizar 
que, incluso en medio del cambio, las personas encuen-
tran razones para confiar en el vínculo laboral. 

Este es un diálogo urgente entre marcos legales, nuevas 
formas de trabajo y realidades organizacionales. No se 
trata de debilitar derechos ni de romantizar la flexibilidad, 
sino de encontrar un equilibrio entre seguridad y dina-
mismo, entre protección y evolución, entre estructura y 
libertad. 

José Manuel Acosta 
Presidente de Human Capital 

y Managing Partner Amrop Colombia



La comunicación organizacional de hoy debe ser 
auténtica, empática, bidireccional y coherente. Debe 
reconocer emociones, abrir espacio para la escucha, 
permitir el feedback y traducir el propósito en 
experiencia. En pocas palabras, debe convertirse en una 
forma de liderazgo. 

Porque comunicar no es solo informar. Es generar 
confianza, es alinear expectativas, es construir 
comunidad. Y en tiempos de incertidumbre, esa capacidad 
de conversar es lo que mantiene unidos a equipos 
diversos y organizaciones en transformación. 

Lo que se dibuja en este recorrido es claro: estamos 
transitando hacia una nueva cultura de relaciones 
laborales. Una cultura que entiende que los contratos ya 
no se firman únicamente en papel, sino en cada 
interacción diaria. Una cultura que reconoce que la fuerza 
laboral es diversa y exigente, y que esa diversidad es una 
oportunidad de crecimiento. 

Una cultura que redefine la estabilidad como trayectoria y 
no como permanencia. Una cultura que convierte la 
productividad en un pacto colectivo, donde todos ganan. 

Una cultura que encuentra en la comunicación el puente 
hacia un propósito común. 

Se trata, en definitiva, de relaciones laborales vivas, 
abiertas a evolucionar y comprometidas con generar 
valor compartido. Relaciones que sostengan la trans-
formación sin perder humanidad, y que sean capaces de 
equilibrar competitividad con bienestar. 

El reto es enorme, pero también lo es la oportunidad. 
Porque más allá de contratos y regulaciones, lo que 
está en juego es nuestra capacidad de construir víncu-
los laborales que no solo resistan el cambio, sino que lo 
lideren con confianza, propósito y corresponsabilidad.   Hacia una nueva cultura de relaciones 

laborales 
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