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 Resumen 

Durante la llegada de la pandemia en el 2020 la economía y las empresas debieron adoptar 

diferentes metodologías para que sus trabajadores pudieran seguir conectados, los modelos 

de trabajos hibrido y remoto fueron los más utilizados. Hoy 2022 nos encontramos en una 

transición de volver a la presencialidad, ocasionando desconexión por parte de los 

trabajadores y un aumento en el índice de rotación, para esto buscamos diseñar una 

estrategia ganadora que busca retener el personal de la empresa TIM Technology después de 

la pandemia. 

 

 Problema de Investigación 

TIM Technology, es una empresa que presta servicios como Operador de Información PILA, 

y actualmente cuenta con una planta de 274 colaboradores los cuales durante la pandemia 

adoptaron un modelo de teletrabajo por un periodo aproximado de 20 meses, como respuesta y 

medida preventiva a la situación de emergencia sanitaria que atravesó Colombia entre 12 de 

marzo de 2020 al 30 de junio de 2022.  

Sin embargo, en febrero de 2022, la compañía tomó la decisión de retornar a las actividades 

presenciales y actualmente mantiene cuenta con los siguientes dos tipos de modelo de trabajo:  

1. Alternancia (Áreas Administrativas)  

2. Remoto (Área de Tecnología) 

La empresa, a través del liderazgo del equipo de Talento Humano, ha monitoreado la 

respuesta de los colaboradores a este nuevo modelo de alternancia, de la siguiente manera: 

Semana 1 (2 días trabajando desde la oficina y 3 días trabajando desde casa) y Semana 2 (2  

días trabajando desde la oficina y 3 días trabajando desde casa) alternando las semanas una a 

una durante el mes.  



 

Y han evidenciado que la planta ha presentado un incremento en su índice de rotación, 

desde el año 2020, como lo demuestran las siguientes cifras: En el 2020, año del inicio de la 

pandemia, la empresa presentó 31 retiros de personal, (19 personas de las áreas 

Administrativas y 12 personas del área de Tecnología). En el año 2021 se presentaron 82 

retiros (47 personas de las áreas administrativas y 35 personas del área de Tecnología). Y a la 

fecha de agosto 2022 se han presentado 50 retiros (34 personas de las áreas Administrativas y 

16 personas del área de Tecnología). 

El equipo de Talento Humano ha podido inferir que la rotación del personal ha aumentado 

en mayor parte como consecuencia del retorno a la oficina, ya que la mayor cantidad de retiros 

se presentan en las áreas administrativas, donde el regreso a la oficina ha significado un 

impacto negativo en el bienestar de los colaboradores, y estos han optado por la búsqueda de 

mejores oportunidades laborales. 

La situación de la empresa no está alejada de la situación a nivel global de la mayoría de las 

organizaciones, las cuales están atravesando la época de “La Gran Dimisión” este término 

hace referencia al cambio exponencial en los retiros voluntarios (dimisiones) que se han 

registrado en el mundo durante 2022 (Portal Gestiónhumana.com, 30 de agosto de 2022).  

Un estudio realizado por Microsoft a inicios del año 2021 indica que el 40% de los 

colaboradores en el mundo se replanteó seriamente renunciar a su empleo en ese año, 

(Microsoft, 22 de marzo de 2021) y el reto de las organizaciones es identificar las razones de 

las posibles renuncias y trabajar en la retención del personal. 

Teniendo en cuenta el impacto en la productividad, los tiempos de capacitación, las curvas 

de aprendizaje y el dinero invertido en procesos de selección, la compañía ha sumado 

esfuerzos para determinar las razones exactas del incremento en los retiros de los 

colaboradores y de esta manera poder trabajar con sinergia para la lograr la retención del  

 



 

personal, convirtiendo a TIM Technology en una empresa que trabaja en su crecimiento 

empresarial y en ser una compañía comprometida con el bienestar de sus colaboradores. 

El reto que identificamos está en ¿cómo TIM Technology puede disminuir la rotación de las y 

los colaboradores y generar mayor retención a partir de la formulación de estrategias de 

bienestar laboral basadas en las necesidades de los colaboradores? 

Estrategias que compongan un programa de bienestar enfocado en mejorar la calidad de 

vida de los empleados, visto desde los frentes de: Movilidad, costo de vida y tiempo de calidad; 

de acuerdo con las necesidades expuestas por ellos mismos con el fin de poder generar un 

mayor impacto positivo en su calidad de vida. 

A continuación, la siguiente grafica presenta el árbol de problemas para identificar causas y 

efectos de la problemática en mención:  

Ilustración 1 Árbol de problemas 

 

Fuente: Autores, 2022 
 

 

 



 

 Objetivos 

3.1 Objetivo General 

Analizar los efectos del trabajo híbrido como estrategia de retención laboral para disminuir la 

rotación laboral en la empresa TIM Technology en la postpandemia. 

3.2 Objetivos Específicos 

• Identificar las ventajas y desventajas del trabajo híbrido en el bienestar laboral de los 

empleados de TIM Tecnology.  

• Diseñar una estrategia de trabajo híbrido para la empresa TIM Technology con el 

objetivo de fortalecer la retención laboral de sus empleados. 

• Realizar la validación con expertos de la estrategia de trabajo híbrido diseñada para 

la empresa TIM Tecnology. 

 

 Justificación 

El teletrabajo ha sido una modalidad cada vez más impactada en las vidas de los trabajadores 

y vinculada a las organizaciones en las cuales se puede hacer uso de esta metodología en un 

porcentaje que no involucre desatender la modalidad tradicional conocida como la 

presencialidad. El COVID-19, ha obligado a todas las industrias a transformar sus prácticas 

laborales desde marzo del 2020 a las fechas actuales del año 2022 donde aún se continúan 

transformando y cubriendo las brechas digitales que nos impedían trabajar desde casa. De 

acuerdo con las medidas de salubridad a nivel global, las actividades que no fueran de atención  

de primera instancia como la salud, los alimentos, tendrían que buscar alternativas para no 

dejar caer la economía de sus negocios buscando proteger la vida y conservar la salud se  

 

 



implementó el concepto de trabajo hibrido, modalidades semipresenciales que incluye el 

 trabajo en casa.” Las plataformas de Internet han avanzado rápida y complejamente, 

afectando a personas y empresas y reconfigurando cómo se intercambia y centraliza la 

información y cómo las disrupciones tecnológicas afectan a la sociedad en su conjunto. De 

acuerdo con (Canary y McPhee, cuestiones contemporáneas para la teoría y la práctica; Taylor 

& Francis Ltd.:Londres, Reino Unido, 2011)”, esta evolución ha permitido a los empleados de 

diferentes industrias adaptables al teletrabajo a no depender de una oficina o recursos 

informáticos en estos mismos sitios lo que permite que de parte del empleador (pueda ahorrar 

en gastos y convertir su infraestructura física en entornos de trabajo virtuales), como al 

empleado beneficiario de tener alcance a su trabajo en su propio hogar y administrar mejor su 

tiempo, convirtiendo la rutina de transportarse a la oficina y tiempo invertido de manera 

presencial en calidad de vida para él y su familia. “En términos generales, los equipos virtuales 

pueden parecer bastante similares a los equipos tradicionales, pero la realidad muestra que se 

notan muchas diferencias y, al mismo tiempo, pueden surgir desafíos nuevos e inesperados 

mientras se trabaja con o dentro de un equipo virtual. Según Wheelan (SACreación de equipos 

eficaces: una guía para miembros y líderes, 4ª ed.; SAGE Publications, Inc.: Nueva York, NY, 

EE. UU., 2013)”, de acuerdo con el autor y con la implementación de modalidades hibridas en 

donde desde la implementación de las vacunas contra el COVID-19, surge la necesidad del 

retorno de  las personas a las oficinas, pero que conlleva esto, generar adaptabilidad 

nuevamente al entorno y al sistema de la presencial, algo que no es fácil de impactar en la 

sociedad acostumbrada al teletrabajo, venir de trabajar en un lugar con todas las comodidades 

y sin tener que tomar el transporte público es algo que no se quisiera cambiar, por lo cual se 

genera un debate y deserción de empleados al momento de retornar a la prespecialidad, ya 

 

 

 



  

que se plantean, que “si puedo hacer las mismas tareas que realizo desde la oficina en casa”, 

cual es el objetivo de asistir, lo que no determinan las personas y equipos de trabajo es que 

para el ser humano todavía es prescindible la necesidad de relacionarse unos con otros 

“interacción”, el compartir y el bienestar metal que trae con esto, además “todas estas 

características llevan a la conclusión de que “10 áreas clave a las que los miembros deben 

prestar atención para asegurar la productividad del grupo: objetivos; roles; interdependencia; 

liderazgo; comunicación, retroalimentación; discusión, toma de decisiones, planificación; 

implementación y evaluación; normas diferencias individuales; estructura;  cooperación y 

gestión de conflictos”, según explica (Wheelan, SA Creación de equipos eficaces: una guía 

para miembros y líderes, 4ª ed.; SAGE Publications, Inc.: Nueva York, NY, EE. UU., 2013)”.  

Uno de los grandes objetivos en este documento es brindar relevancia al empleado y poder 

construir alternativas y estrategias que le permitan acoplarse de manera productiva a la 

presencialidad y que pueda ver de nuevo a la empresa donde labora como un segundo hogar, 

con beneficios y de manera gratificante y de la tal manera que no se convierta en una 

obligación en asistir a las instalaciones y así conservar el talento humano de la compañía. 

  

 Marco Teórico 

5.1 Estado del Arte 

5.1.1 Retención Laboral  

La retención de los empleados es considerada uno de los principales temas de investigación 

en materia de gestión del talento humano. De acuerdo con Sánchez-Moral et al. (2022) la 

atracción y retención de personal cualificado es crucial para la productividad y crecimiento de 

las empresas. Sin embargo, en países como Colombia, para el 2016, se estimaba que 

alrededor 1.115.687 de personas al mes dejaran las empresas (Moncayo, 2016). Asimismo, en  

 



 

Estados Unidos la rotación voluntaria de personal en 2019 costaba alrededor de los 630 

billones de dólares anualmente (Labro, 2022). En tal sentido, la mayoría de las investigaciones 

se han enfocado en la identificación de los principales factores y prácticas que promueven la 

retención de personal en las empresas a nivel mundial.  

En primer lugar, varios estudios han demostrado que buenas prácticas de gestión del talento 

humano conllevan a aumentar los índices de retención de personal; lo cual hace que se 

disminuya la rotación, incrementa alta confianza en la gerencia de las compañías e incrementa 

el compromiso y rendimiento de los colaboradores (Hassan, 2022). Es así como, fortalecer los 

equipos de talento humano hacia la generación e implementación de buenas prácticas de 

retención de personal, es fundamental para la productividad de las empresas. Por ejemplo, 

existe un gran número de investigaciones previas que han concluido en que desarrollar 

prácticas al interior de las compañías como el reconocimiento, la compensación y los beneficios 

materiales para los empleados (Malik et al., 2020), aumenta significativamente los índices de 

retención (Rombaut y Guerry, 2020).  

De otra parte, autores como Holtom et al. (2020) han profundizado en el concepto de job 

embeddedness, cuya definición ha sido ampliamente debatida en las áreas de la psicología y/o 

economía, pero que para este estudio puede traducirse como arraigo laboral, hace referencia a 

las fuerzas que pueden aumentar las probabilidades de que los empleados permanezcan en 

las organizaciones. Estas fuerzas son: vínculos, adaptación y sacrificios que generan, las 

cuales no operan de forma alejada. De acuerdo con Holtom et al. (2020), los vínculos que los 

empleados pueden llegar a crear con otras personas o grupos generan mayor arraigo al 

entorno laboral; la adaptación de los colaboradores a las condiciones laborales favorece el 

desempeño y fomenta el desarrollo personal; y los sacrificios que se refiere a las pérdidas 

materiales y psicológicas  en las que incurrirían las personas al dejar las organizaciones.  

 



 

Por su parte, Igbinoba et al. (2022) mencionan que buenas oportunidades de desarrollo 

profesional no solo aumentan el desempeño, pero también la retención de los colaboradores. 

De ahí la importancia de generar opciones permanentes de promoción de personal, 

ambientes laborales de bienestar y políticas fuertes de estabilidad laboral. Así, el buen trato 

entre colaboradores, ambientes físicos laborales agradables y la estabilidad salarial que las 

empresas ofrezcan a sus colaboradores se convierte en una garantía para la retención del 

personal.  

Con lo anteriormente expuesto, se evidencia que la retención de personal es un tema que 

cuenta con un gran número de investigaciones que se han encargado de analizar los diferentes 

factores que influyen en la retención de personal, cuya evidencia científica es numerosa. No 

obstante, la investigación sobre las prácticas de retención y su relación con la normalización de 

las actividades presenciales con ocasión de la pandemia por el COVID-19, no es tan amplia, 

puesto que el tema es muy reciente. Esta necesidad pone sobre la mesa la relevancia del 

presente estudio objeto de la investigación, ya que, con la pandemia, se generó una ruptura y 

un cambio en el paradigma de la gestión del talento humano, donde se incluyeron nuevas 

formas de desempeño laboral como el teletrabajo o trabajo híbrido entre lo remoto y lo 

presencial.  

Ajustes a los planes de retención laboral por la pandemia por el COVID-19 

La Organización Mundial del Trabajo (OIT) (2022) señala que los planes de retención laboral 

(job retention schemes) son importantes para la prevención de pérdidas de empleos; y 

efectivos durante períodos de crisis. De acuerdo con la OCDE (2021), los planes de retención 

laboral, implementados en los países miembros, durante los períodos de restricciones por el 

distanciamiento social con ocasión de la pandemia por el COVID-19, lograron que alrededor de 

21 millones de empleos se mantuvieran. No obstante, a medida que el panorama sanitario y la  

 



 

situación económica se ha venido estabilizando, la OCDE (2022) ha señalado que, en varios 

de sus países, los planes de retención laboral se han ajustado, reducido o hasta eliminado. 

Existen varios enfoques para la formulación de los planes de retención laboral y cada uno 

responde a una lógica diferente. Por mencionar algunos ejemplos, la OIT, teniendo en cuenta la 

propuesta de Drahokupil and Müller (2021), señala que los planes de retención laboral se han 

enfocado en aspectos como subsidios salariales, jornadas laborales de tiempo parcial y 

licencias. Por un lado, los subsidios salariales como las licencias estuvieron muy presentes en 

los planes de retención utilizados durante las restricciones ocasionadas por la pandemia, pues 

permitieron la adaptación de la jornada laboral en varios países. Mientras que los subsidios han 

sido la estrategia más común que se ha utilizado para promover la retención laboral en varias 

empresas a nivel mundial antes y durante las crisis. 

Ahora bien, al analizar el modelo propuesto Drahokupil and Müller (2021) y contrastarlo con 

el momento histórico de varios países, donde la pandemia ha sido controlada y se observa una 

normalización de las actividades laborales, no se evidencia de que forma los conceptos como 

el del teletrabajo y/o bienestar laboral, pueden incluirse en los planes de retención laboral 

actual. Tal como lo señala Okot (2021) el teletrabajo llegó para quedarse y las empresas deben 

tenerlo en cuenta para fortalecer la capacidad de retención laboral. Este a su vez permite 

ahorrar costos de espacios de oficina y mantenimiento, por lo cual, mayor disponibilidad de 

recursos para invertir y diversificar.  

Así las cosas, en los siguientes párrafos, se explica en detalle los conceptos claves y la 

normatividad que permite comprender los conceptos que se utilizarán en el presente estudio 

para proponer un plan de retención laboral al caso de estudio seleccionado. 

 

 

  



 

 Marco Conceptual  

El presente marco conceptual, toma para su desarrollo las categorías de: Bienestar laboral, 

Rotación del capital humano, Clima organizacional, Cultura Organizacional, Calidad de vida 

organizacional y Retención de personal, como ejes para fundamentar el proyecto de 

investigación que se propone una estrategia para disminuir el índice de rotación de personas 

en empresas con modelo de trabajo presencial. 

Para su elaboración se hizo un estudio de autores que abordan estas categorías y desde los 

cuales fue posible ubicar el sentido teórico que se propone este proyecto de investigación. A 

continuación, se exponen los elementos principales de cada una de las categorías a la luz de 

los autores consultados.  

Bienestar Laboral 

Según Patlán (2016) cómo se citó en Espinoza-Romo, A. V., Méndez-Puga, A. M., Rivera-

Heredia, M. E. y Calderón-Mafud, J. L “es un estado afectivo en el cual se encuentra un 

trabajador en su entorno laboral, tanto en términos de activación como de grado de placer 

experimentado por la experiencia en las actividades que realiza” (p. 126). en la experiencia de 

estar bien en el trabajo combinan factores situacionales y personales, en conjunto dicha 

experiencia se denomina bienestar laboral.  

“El bienestar laboral es un estado o un resultado de las condiciones concernientes al trabajo, 

la organización o el empleo” (Isaksson, De Cuyper y De Witte, 2005; De Witte, 1999; Warr, 

1987) “Para el trabajador, el bienestar es la manera de sentirse satisfecho porque se ha 

valorado de manera favorable las condiciones laborales, su propio desempeño, la pertenencia 

a la organización y la posibilidad de alcanzar beneficios y logros profesionales que considera 

importantes” (Rodríguez y Reyes, 2010). 

 

 



 

Rotación del Talento Humano 

Álvarez Dolores, Ruiz Maria (2020) "se refiere a la separación laboral que determina un 

colaborador de manera unilateral, dejando a la organización con un desajuste en la fuerza de 

trabajo ya que produce una vacante no planeada, que representa un problema para la 

organización”. La rotación de personal puede ocasionar diferentes inconvenientes que afectan 

de manera directa las diferentes actividades de la organización y de sus funcionarios” como lo 

indica Zaballa Gomaríz, P. E., El Assafiri Ojeda, Y., Medina Nogueira, Y. E., Nogueira Rivera, 

D., & Medina León, A. (2021) “la ausencia de un empleado imprescindible o experimentado 

puede afectar el intercambio de conocimiento con los diferentes miembros involucrados en los 

procesos impidiendo la posibilitan de una correcta adquisición, difusión y protección de los 

manejos y procesos de la organización”, “al momento que se genera una rotación de personal 

se pueden encontrar aspectos positivos y negativos, por una parte los aspectos positivos nos 

permiten analizar las posibles causas por la cuales se genera la deserción laboral de esta 

manera podemos generar estrategias que nos permitan mitigarlas, también nos permite 

generar la compensación de personal ineficaz con personal cualificado, los efectos negativos 

se pueden determinar como el costo en el que se debe incurrir para realizar el proceso de 

selección de nuevos candidatos, la reducción de la productividad y la posible incidencia fallas o 

errores que se presentan por la falta de conocimientos en los procesos del personal nuevo o 

sobrecarga laboral para los colaboradores existentes”, de la mano con los autores O’Connell y 

Kung (2007), se puede concluir que los efectos de la rotación de personal laboral representan 

una sobrecarga económica para las organizaciones.  

Lo determinado por García Sehweret (1987) define a la rotación como: “todo tipo de baja o 

rompimiento de la relación laboral por iniciativa del trabajador o sanción laboral expresada 

como la relación entre el número de empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la 

organización en determinado período de tiempo” 



 

Clima Organizacional 

Según (Salazar Estrada JG, Guerrero Pupo JC, Machado Rodríguez YB, Cañedo Andalia R) 

“el clima organizacional envuelve un conjunto de componentes y determinantes que ofrecen  

una visión global de la organización, como lo son el ambiente físico, ambiente social, 

características personales y comportamiento organizacional” el conjunto de estos factores es 

determinante para la configuración del clima organizacional. 

Espinosa Moraina (2014) “nos indica que la cultura organizacional es el conjunto de normas, 

hábitos y valores, que practican los individuos de una organización, y que hacen de esta su 

forma de comportamiento, constan de un sistema valores y creencias básicas que se 

manifiesta en: normas, actitudes, conductas, comportamientos”. 

 

Cultura Organizacional 

Garcia, (2005) “el concepto de cultura aplicado a las organizaciones implica el establecimiento 

de un orden social a partir de significados que logran volverse hegemónicos en el marco de un 

contexto particular”. 

(Smircich, 1983) “La cultura se define desde esta perspectiva como de mantener la 

organización unida en busca de un propósito en común, nos expresa los valores y creencias 

compartidos por los miembros de la organización”. 

 

Calidad de Vida Organizacional 

Para Chiavenato (2000), “la calidad de vida en el trabajo (CVT) representa el grado de 

satisfacción de los miembros de la compañía mediante el desempeño de sus actividades en 

ella. El concepto de calidad de vida ha pasado de ser considerado una noción sensibilizadora,  

 

 



 

hacia las personas como eje central de los esfuerzos, a convertirse en un instrumento social 

que guía las prácticas profesionales en los programas, la evaluación de resultados y la mejora 

continua de la calidad” la calidad de vida organizacional también se puede relacionar con el 

ambiente de trabajo, un ambiente que permita a sus colaboradores ser valorados por su 

compromiso y dedicación por sus aportes valiosos de conocimiento que permitan generar un 

sentido de pertenencia a la compañía. 

 

Retención de Personal  

La retención de personal surge de la necesidad de mantener el recurso humano más valioso, a 

través de diferentes estrategias que permiten garantizar la permanencia de este personal como 

lo indica Prieto Pedro (2013) “Podemos decir que el talento humano es un recurso estratégico 

puesto que cumple con todos los requisitos que requiere esta calificación, escaso, valioso, 

inimitable e insustituible y además es una fuente de ventaja competitiva sostenible”.  

Don Grimme (2014) “Los empleados son el elemento vital del negocio, y mantenerlos 

satisfechos ayudará a que su negocio prospere, y nos indica una serie de concejos para atraer, 

motivar y retener a los empleados adecuados, por medio de pagos justos, el trato con respeto, 

la creación de oportunidades, la escucha activa, la celebración conjunta de los éxitos y el 

compartir de la información para mantener una incentivar a los empleados para que sean parte 

de la organización”. 

 

 Modelos de Trabajo 

7.1 Modalidades de Trabajo  

En el año 2020, la Asociación Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) junto con el 

Ministerio del Trabajo, realizaron una encuesta a 8.670 personas de 277 empresas de Bogotá, 

 



 

 

 Antioquia y Valle del Cauca, con la finalidad de conocer las mejores formas de atender las 

necesidades de conciliación entre la vida laboral y personal en tiempos de pandemia. En primer 

lugar, la encuesta evidenció que la pandemia tuvo un gran impacto en las dinámicas laborales,  

siendo la casa el principal lugar de trabajo del 86,7% de las personas encuestadas; así mismo, 

el 57,7% argumentaron que en el marco de la pandemia trabajaron más de 8 horas diarias, y 

en términos de género, el 53,2% de los hombres y 61% de las mujeres vieron aumentadas sus 

jornadas de trabajo. Por otro lado, se evidenció que los medios digitales se posicionaron como 

la principal herramienta laboral, siendo utilizada por más de 8 horas diarias según el 51,8% de 

los encuestados, recalcando que el internet se ha tornado indispensable para garantizar la 

productividad del talento humano.  

 A raíz de estos cambios provocados por la pandemia del COVID-19, se evidenció que no 

solo había deficiencias en el sector de la salud, sino que, además, no existía un plan de 

contingencia y de continuidad de negocio en las grandes, medianas y pequeñas 

organizaciones, identificando principalmente, una gran brecha tecnológica (Gonzalo, F, 

Chaluisa, S. 2021). Ante esta realidad, las empresas tuvieron reestablecer sus estrategias, 

 modelos de negocio y derrumbar sus estereotipos establecidos, para hacer frente a las 

graves consecuencias de esta crisis sanitaria. Es así que, los modelos tradicionales de gestión 

perdieron vigencia, y se abrió pasó a diferentes modelos vinculados con las nuevas tecnologías 

de la información y comunicación (TIC’S). 

 En la actualidad, no solo se habla de trabajo presencial o virtual; la alternancia y los 

modelos híbridos están tomando gran relevancia. Según un estudio realizado en WeWork, el 

30% de los empleados están dispuestos a renunciar si deben regresar 100% a la 

presencialidad, el 66% dice que el tiempo de desplazamiento entre el hogar y el trabajo es una 

 



 

desventaja, y el 86% de las empresas están dispuestas a tener espacios flexibles en sus 

estrategias inmobiliarias (Forbes, 2022).  Por consiguiente, resulta imprescindible que las  

empresas se adapten a los nuevos cambios que vendrán; ya no se puede tener climas   

organizacionales rígidos, se debe hacer una gestión del cambio permanente que incluya a las 

personas, grupos y procedimientos (Senior, p. 2021). 

A continuación, se describe en detalle las modalidades de tendencia hoy en el mercado 

laboral: 

7.1.1 Trabajo Presencial 

 La modalidad presencial es la forma de trabajo tal y como la conocemos y ejercemos 

históricamente; implica el desarrollo de las actividades dentro de las instalaciones de la 

empresa durante todos los días hábiles de la semana. En Colombia, según un estudio realizado 

por Citrix y Onepoll, el 52% de los trabajadores se encuentran trabajando de manera presencial 

y a tiempo completo; sin embargo, el 48% de estos encuestados aseguraron que trabajan bajo 

esta modalidad solamente porque la empresa lo exige, así mismo, el 58% afirmaron que 

elegirían un modelo de trabajo hibrido si tuviera la oportunidad (La República, 2022). Juan 

Pablo Villegas, director de Citrix para América Latina, afirma que “es importante que 

entendamos que el trabajo ya no es un lugar físico específico, sino que puede estar en 

cualquier espacio”. 

7.1.2 Trabajo Remoto 

El teletrabajo apareció por primera vez en los EE. UU debido a una crisis económica por el 

petróleo, este representó una ingeniosa solución para reducir el uso del transporte, niveles de 

contaminación y tiempos de desplazamiento de los trabajadores. Jack Nilles, uno de sus 

precursores, definió este término como “enviar el trabajo al trabajador en lugar del trabajador al 

trabajo”. Es así que, aunque se suele pensar que el teletrabajo es una nueva forma de 

 



 

 organización, este surgió en los años 70 y su alcance se ha hecho cada vez más relevante 

debido a su vertiginosa incorporación a nivel mundial. (Medina A, Ávila A, González YF. 2020).  

Esta modalidad laboral, ha generado en las entidades públicas una percepción positiva del 

84% debido a la identificación de: aumento en la productividad (48%), mejora en el ambiente 

laboral (31%), mejor calidad de vida (48%), mayor motivación por parte de los trabajadores 

(25%), ahorro de dinero (19%) y de tiempo (10%) (MinTIC, 2019, p. 29). No obstante, según un 

estudio realizado por la Federación Colombiana de Gestión Humana (ACRIP Nacional), “las 

nuevas modalidades laborales traen también desventajas como la desconexión trabajo-familia 

con un 65,20%, la sensación de aislamiento con un 41,60%, mayor acumulación de tareas con 

un 32,90%, y comunicación interna distorsionada con un 23,60%”. 

 

7.1.3 Trabajo Hibrido  

El modelo de trabajo hibrido, hace referencia a la combinación de herramientas digitales con 

formatos laborales tradicionales, brindando un trabajo flexible en el cual la ubicación y el 

horario de trabajo no están estrictamente estandarizados.  Este enfoque surgió durante la 

década de los 2000 y se fue incrementando gracias al avance de la tecnología y a la necesidad 

de cumplir con políticas de empleo que fomentan la igualdad de oportunidades. Para 

numerosas organizaciones, los beneficios de este modelo laboral incluyen un posible ahorro en 

los costos operativos y un acceso a un grupo más amplio de profesionales, debido a que 

pueden utilizar estas políticas para retener a empleados con más edad y experiencia. Por otro 

lado, los empleados tienden a sentirse más motivados con las políticas de trabajo remoto y a 

tomarse menos días de licencia, pues disfrutan de autonomía, flexibilidad, y un mejor equilibrio 

entre la vida laboral y personal gracias a los modelos híbridos (Economist Impact). 

 

 



 

Tabla 1. Ventajas de modalidad trabajo remoto para el colaborador y la empresa. 

TRABAJO REMOTO  

COLABORADOR EMPRESA 

Más flexibilidad y tiempo libre Ahorro en servicios públicos 

Permanecer más tiempo con la familia Ahorro en espacios locativos 

Mayor autonomía previene accidentalidad 

Seguridad   

Ahorro de tiempo 

  

Mejora en el manejo del tiempo 

Evita congestiones y tráfico 

Mayor capacidad de ahorro 

Reducción del estrés y enfermedades  

Versátil  
Fuente: Autores, 2022 

 
 

Tabla 2. Desventajas de Modalidad Trabajo Remoto Para el Colaborador y Empresa 

TRABAJO REMOTO 

COLABORADOR EMPRESA 

Aislamiento  No hay un control personal y directo 

Dificultad en trabajos de grupo Problemas de comunicación  

Poa participación con programas de la empresa  Gastos y costos locativos y administrativos.  

    
Fuente: Autores, 2022 

 
 

Como se puede evidenciar se cuenta con gran variedad de ventajas y desventajas el cual 

deben ser analizadas y evaluadas para definir qué es lo que más se ajusta al modelo de negocio 

de la empresa.  

 

 Marco Legal 

Las normas y leyes que se presentan a continuación se relacionan directamente con el 

proyecto y son de estricto cumplimiento para garantizar la seguridad del proyecto y todas las 

personas que se relacionan con él.  El incumplimiento u omisión de alguna de ellas conllevara a 

sanciones legales y administrativas perjudiciales para la empresa y sus representantes legales. 

 



 
 

Tabla 3. Listado normatividad 

 

No. Tipo 
Número 

de la Ley 
Año Objeto 

 

1 
Ley 2121 2021 

"Garantía del derecho a la desconexión laboral. 

Los trabajadores o servidores públicos gozarán del 

derecho a la desconexión laboral, el cual inicia una 

vez finalizada la jornada laboral. El ejercicio de 

este responderá a la naturaleza del cargo según 

corresponda al sector privado o público”. 

2 Decreto 555 2022 

“Artículo 1, crear una nueva forma de ejecución del 

contrato de trabajo, denominada trabajo remoto, la 

cual será pactada de manera voluntaria por las 

partes y podrá ser desarrollada a través de las 

tecnologías existentes y nuevas, u otros medios y 

mecanismos que permitan ejercer la labor 

contratada de manera remota”. 

3 Ley 2088 2021 

“ARTÍCULO  2. Definición de Trabajo en Casa. Se 

entiende como trabajo en casa la habilitación al 

servidor público o trabajador del sector privado 

para desempeñar transitoriamente sus funciones o 

actividades laborales por fuera del sitio donde 

habitualmente las realiza, sin modificar la 

naturaleza del contrato o relación laboral, o legal y 

reglamentaria respectiva, ni tampoco desmejorar 

las condiciones del contrato laboral, cuando se 

presenten circunstancias ocasionales, 

excepcionales o especiales que impidan que el 

trabajador pueda realizar sus funciones en su lugar 

de trabajo, privilegiando el uso de las tecnologías 

de la información y las comunicaciones”.  

4 Decreto 1227 2022 

“Artículo 25 de la Constitución Política de 
Colombia, establece que “El trabajo es un 
derecho y una obligación social y goza, en todas 
sus modalidades, de la especial protección del 
Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo 
en condiciones dignas y justas”.   

 
Fuente: Autores, 2022 



 
 

Gracias a estas leyes hoy en día los trabajadores pueden tener beneficios y derechos 

que promueven la dignidad humana, el desarrollo social y económico; el congreso de Colombia 

ha expedido normatividad para regular el trabajo remoto, hibrido, y presencial para apoyar a las 

nuevas modalidades que se imponen en este siglo en conjunto con el Ministerio del Trabajo 

para tener un mejor acompañamiento en las organizaciones que implementen estas 

modalidades.  

 

 Marco Institucional  

   El presente trabajo de investigación está basado en la situación actual de la empresa TIM 

Technology, la cual se dedica a la prestación de servicios como Operador de Información de 

PILA, y está segmentada bajo el código CIIU 6201 “Actividades de desarrollo de sistemas 

informáticos (planificación, análisis, diseño, programación, prueba”. Su casa matriz se 

encuentra ubicada en la ciudad de Bogotá D.C. y cuenta con fuerza comercial a nivel país. Su 

misión está enfocada en tener la mayor participación del mercado de los operadores de 

información de PILA, ofreciendo una oferta de valor que garantiza el mayor nivel de 

conocimiento en temas de Seguridad Social, bajo el desarrollo de aplicaciones y productos que 

componen un excelente modelo de servicio y operación empresarial. 

Los pilares por los cuales la empresa enfoca su labor diaria son: Innovación, 

relacionamiento, servicio y eficiencia, esto se logran trabajando de la mano con los valores 

corporativos: Integridad, Gente, Cliente e Innovación.  

 Su visión es ser el operador de información y soluciones tecnológicas más consultado y 

elegido por los colombianos.  

La población objetivo y nicho de mercado de TIM Technology son los trabajadores formales 

activos en Colombia, que realizan pago de seguridad social, Parafiscales, cesantías y pensión, 



 

 por algunos de los dos modelos, ya sea que el aporte lo haga directamente la empresa 

empleadora al operador de información PILA o si el pago se realiza de manera individual por 

las plataformas diseñadas para tal fin. 

Este mercado objetivo se describe a continuación de acuerdo con las cifras publicadas por la 

Unidad de Gestión Pensional y Contribuciones Parafiscales de la Protección Social (UGGP), “El 

número de cotizantes en enero 2022 aumento en más de un 7% con relación al número de 

cotizantes en enero de 2021, no obstante se encuentra en un 1.51% por debajo al número de 

cotizantes esperado si no hubiera existido pandemia” (UGGP, enero 2022) estos datos 

evidencia que actualmente Colombia cuenta con 12.160.400 de cotizantes activos con corte a 

enero 2022, y el objetivo es poder a lograr que más del 50% de cotizantes activos utilicen los 

servicios de TIM Technology. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: UGGP, 2022. 

 
 

Adicionalmente, el DANE publica un informe de Empleo y Desempleo para el mes de julio de 

2022, donde se descrito lo siguiente: “la tasa de desempleo del total nacional fue 11,0%, lo que 

representó una reducción de 2,1 puntos porcentuales respecto al mismo mes de 2021 (13,1%) 

(DANE, 31 de agosto de 2022).  

Los datos anteriormente descritos favorecen a la economía del país y adicionalmente el 

incremento de la población objetivo y posibles clientes de la compañía TIM Technology. 

Ilustración 2. Total Cotizantes 



 

Actualmente la organización cuenta con un amplio portafolio de productos y servicios, 

descritos en la siguiente lista:  

• Liquidación y pago de cesantías 

• Liquidación y pago de aportes de pensiones voluntarias 

• Liquidación y pago de seguridad social y parafiscales (PILA)  

• Nómina electrónica.  

La empresa cuenta con 274 colaboradores que actualmente tienen modalidad de trabajo en 

alternancia, bajo el siguiente modelo Semana 1 (2 días trabajando desde la oficina y 3 días 

trabajando desde casa) y Semana 2 (2 días trabajando desde la oficina y 3 días trabajando  

desde casa) alternando las semanas una a una durante el mes. Y modalidad de trabajo 

100% remoto para el área de Tecnología.  

Para el año 2020, año del inicio de la pandemia, la empresa presentó 31 retiros,   

En el año 2021 se presentaron 82 retiros y  la fecha de agosto 2022 se han presentado 50 

retiros. 

De acuerdo con lo anteriormente descrito, este trabajo de investigación se enfocará en 

diseñar una estrategia de bienestar laboral, de acuerdo con las diferentes investigaciones 

realizadas con base a los estudios de flexibilidad laboral, (Portal Gestiónhumana.com. 11 de  

marzo de 2022) que permitan suavizar los índices de rotación de personal que tiene TIM 

Technology, de acuerdo con el marco institucional de esta compañía.  

 

 Hipótesis 

La implementación del trabajo híbrido, como estrategia de retención laboral implementada 

en la empresa TIM Technology, disminuye la alta rotación de sus colaboradores. 

 



 

 Metodología 

En las siguientes secciones se describe en detalle la metodología utilizada para el desarrollo 

de la investigación con el propósito de dar respuesta al planteamiento del problema y los 

objetivos.  

11.1 Primer Nivel 

11.1.1 Enfoque, Alcance y Diseño de la Investigación  

La presente investigación está basada a partir del método mixto. De acuerdo con Bryman 

(2012) la metodología mixta parte de la utilización de los métodos cualitativos y cuantitativos. 

El método mixto permite una mayor comprensión de las situaciones estudiadas, dado que la  

metodología cuantitativa identifica problemas, cuantificarlos y evaluar sus consecuencias; 

mientras que la cualitativa profundiza en las causas y formula alternativas de solución frente 

estos (Nuñez-Moscoso, 2017). Por lo cual, la metodología mixta resulta apropiada para 

responder la pregunta objeto de esta investigación. 

En ese sentido, el método mixto empleado en este estudio busca, en primer lugar, el 

análisis de las percepciones de algunos de los colaboradores de TIM Technology sobre su 

nivel de conformidad con respecto al modelo de trabajo actual que implementa la compañía. 

Para tal fin, se realizará la aplicación de un instrumento a una muestra del personal de la 

compañía que permita identificar las variables que favorezcan la retención de personal.  

Seguidamente y teniendo en cuenta la metodología cualitativa, se realizará un grupo focal 

que, a través del dialogo entre expertos, permita validar la pertinencia de las variables 

seleccionadas, producto del análisis de la información recolectada a través del instrumento, 

para el diseño de la estrategia de retención laboral.   

Como resultado, se realizará un ejercicio de triangulación entre la información cuantitativa y 

cualitativa obtenida para identificar puntos de convergencia que conlleven a la comprobación 

de la hipótesis. Okuda y Gómez-Restrepo (2005) señalan que la triangulación permite  



 

evidenciar las partes complementarias y las discrepancias del fenómeno bajo investigación.   

Es así como, para la comprobación de la hipótesis de este estudio, la triangulación es una 

herramienta que permite que los resultados de la metodología mixta sean más rigurosos, 

profundos y reduce los sesgos. 

 

11.1.2 Definición de Variables 

Tabla 4. Variables 

Tipo de 
Variable 

Definición Conceptual  Definición Operacional  

Variable 
Independiente: 
Estrategias de 

Motivación 
Laboral: Trabajo 

Hibrido 

En la presente investigación se empleará el 

método mixto, por cuanto las herramientas de 

recolección de información son cualitativas 

(entrevistas) y cuantitativas (encuestas), 

este método permite un diagnóstico acertado 

bajo criterios de rigor que pueden ser 

descritos y medibles para lograr una mejor 

comprensión de la información recolectada a 

la población de muestreo en estudio. De igual 

manera es importante tener en cuenta la 

interdependencia entre variables; para este 

caso la variable independiente o causa 

seria el (trabajo hibrido).  

   

- Se realizará encuesta de 

satisfacción del "Modelo Hibrido" a 

los empleados que actualmente 

manejan este modelo de trabajo 

en la compañía. (Cuantitativo)  

  

Unidad de Medida: porcentaje de 

satisfacción de los empleados. 

  

- Se realizará entrevistas a 

expertos para validar la 

pertinencia del “Modelo Hibrido" 

en disminuir la rotación de 

personal.   

  

Unidad de Medida: Porcentaje de 

aceptación de las estrategias 

propuestas  



Tipo de 
Variable 

Definición Conceptual  Definición Operacional  

Variable 
Dependiente: 

Índice de 
Rotación  

La empresa TIM Technology, permite 

plantear correctamente la hipótesis a corto 

plazo sobre las causas principales de 

rotación de personal, ya que empezaremos a 

estudiar la rotación o influencia que tiene la 

variable independendiente sobre la 

dependiente, así bien, sí las causas son 

disminuidas por parte de la empresa, 

disminuirá la rotación de su personal, los 

cambios sufridos por cada uno de los sujetos 

en estudio llevan como consecuencia la 

manipulación de la variable independiente, ya 

que existe una asociación entre variables que 

llevan a su “operacionalización definiendo 

cualidades y propiedades de un objeto de 

investigación que es cambiable o mejorable 

de alguna manera”. Conrado, 2018, las 

variables y su operacionalización en la 

investigación educativa parte I.  

- Se revisarán resultados del 

indicador de rotación de personal 

durante los años 2021-2022.  

  

Unidad de medida: porcentaje de 

rotación anual del personal   

  

- Se realizará entrevistas a 

expertos que permitan obtener de 

forma cualitativa información 

sobre el "Modelo Hibrido" que 

actualmente maneja la compañía.  

  

Unidad de medida: porcentaje de 

variación del índice de rotación.  

Fuente: UGGP, 2022. 
 

 

11.1.3 Población y Muestra 

En relación con los participantes del estudio, se tiene que para la aplicación del instrumento 

se opta por técnicas de muestreo no probabilísticas, es decir a partir de características 

específicas de la población o criterios según el objetivo de la investigación (Otzen y Manterola, 

2017). Esto se debe a que para la empresa TIM Technology, el trabajo híbrido está siendo 

realizado para 180 empleados aproximadamente. En ese sentido, se utilizará la técnica de 

muestreo intencional, que de acuerdo con Patton (1990), tiene como objetivo explorar y 

explicar temas centrales o resultados principales que atraviesan un número variado de 

actores. En este caso, se escogen los colaboradores que se encuentran adelantando sus 

funciones laborales en modalidad híbrida de forma intencional.  

 

 



 

Actualmente la compañía facilita para los empleados del área de tecnología trabajo cien 

por ciento remoto. Mientras que los administrativos tienen trabajo hibrido. Por lo cual, la  

muestra será extraída de los empleados del área administrativa de la compañía, segmentados 

en diferentes categorías gerenciales de acuerdo con sus roles y funciones.  

Ahora bien, en cuanto al grupo focal, estará conformado de 4  personas expertas entre 

académicos y trabajadores con experiencia en gestión humana diferente a la compañía.   

 

11.1.4 Limitaciones  

La utilización de técnicas de muestreo no probabilísticas tiene algunas desventajas puesto 

que no asegura representatividad de la población dado que la muestra es pequeña. Sin 

embargo, al ser una investigación basada en una metodología mixta, se busca minimizar esta 

limitación a partir de la triangulación con los resultados de la información cualitativa, en este 

caso el grupo focal con el que se validará los resultados de la encuesta.  

 

11.2 Segundo Nivel  

 
11.2.1 Selección de Métodos o Instrumentos para Recolección de Información  

  
En primer lugar, se utilizará la encuesta como instrumento de medición cuantitativa, debido a 

que resulta indispensable para conocer opiniones, actitudes y comportamientos de distintos 

grupos focales y así poder tomar decisiones sobre ellos (López, H 1998). La encuesta será 

diseñada en un formato estructurado que se enviará a los encuestados de manera online y 

constará aproximadamente de 20 preguntas cerradas con selección única y escalas, que 

permitirán evaluar la información de forma específica. Es así que, este método permitirá 

conocer a mayor 

 



 

profundidad la opinión de los encuestados acerca de los modelos de negocio que están 

manejando las empresas y cuáles son las preferencias a nivel laboral.  

En este punto, se plantea un modelo descriptivo debido a que su objetivo principal es 

describir situaciones, contextos y eventos; es decir, detallar como son y cómo se manifiestan 

(Hernández, R. Fernández, C. & Baptista, P. 2010). Con esta información, se pretende 

identificar los factores que han intervenido en los nuevos modelos de negocio, y realizar un 

análisis con el objetivo de probar la hipótesis planteada anteriormente.  

Este instrumento contara con tres núcleos de información 1. Caracterización: Nombre, 

edad, sexo, estado civil, personas a cargo, cargo que desempeña; 2. Medición de Bienestar: 

Tiempo de dedicación al trabajo, tiempo en desplazamiento, percepción del clima laboral, 

principales beneficios del trabajo hibrido, principales beneficios del trabajo presencial; 3. 

Identificación de problemáticas: Principales dificultades del trabajo hibrido, principales 

problemáticas del trabajo presencial, tiempo ideal de dedicación al trabajo, tiempo ideal de  

dedicación a los desplazamientos. Esta información será recopilada por fecha de manera que 

podamos ver cambios en las respuestas según el momento en que se realice la encuesta, 

además que nos permitan tener la información organizada para un manejo más fácil y eficiente. 

Por otro lado, aludiendo al modelo cualitativo se utilizará la entrevista como método principal 

al grupo focal seleccionado, debido a que es un instrumento técnico que adopta la forma de un  

diálogo coloquial, con el fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas de 

manera más profunda; además presenta la posibilidad de aclarar dudas durante el proceso, 

asegurando respuestas más útiles (Díaz, L. Torruco, U. Martínez M.  Valera, M. 2013). Cabe 

resaltar que las entrevistas serán semi estructuradas, es decir que, si bien son preguntas 

planeadas y establecidas, podrán adaptarse a los entrevistados para lograr mejores resultados.  

Estas entrevistas serán realizadas a personal experto en temas de talento humano. 

 



 

Ilustración 3. Cédula Entrevista 

 

Fuente: Autores, 2022 

Se diseñarán preguntas abiertas en el caso de las entrevistas que nos permitan identificar 

los elementos más relevantes de la problemática que se está analizando dentro de la 

organización, las cuales nos permitirán buscar una posible solución a las problemáticas que se 

vienen generando. 

Una vez tengamos definidas las preguntas se procederá a realizar la recolección de datos 

por medio de las encuestas y el grupo focal.  

 

 

 

 



 

11.2.2 Técnicas de Análisis de Datos 

Una vez se haya recopilado la información se procederá a organizarla y analizarla de tal 

manera que podamos realizar una medición de los resultados obtenidos.  Por una parte, 

analizaremos las motivaciones y las opiniones que los colaboradores manifiesten a través de la 

encuesta y los resultados del grupo focal y desde las encuestas analizaremos las variables por 

núcleo de estudio, de manera tal que nos permita identificar la viabilidad del proyecto. 

Estudiaremos sus tendencias y compararemos sus variables para obtener los datos necesarios 

que nos permitan obtener información base para la toma de decisiones en el marco del 

presente proyecto.   

De acuerdo con Bryman (2013) el análisis de los datos en la investigación mixta se basa en 

el diseño; en este caso para el análisis cuantitativo se utiliza la estadística descriptiva e 

inferencial y para el cualitativo la codificación y evaluación temática. Así, como se mencionó 

previamente, para el análisis de datos de la presente investigación se busca comparar los 

resultados cuantitativos con los cualitativos. Es por lo que con la triangulación se pretende 

confirmar los resultados y realizar la validación cruzada entre los datos, aprovechando las 

ventajas de cada método y minimizando sus debilidades (Bryman, 2013). 

Una vez se haya recopilado la información producto de la encuesta y la sistematización de la 

información del grupo focal se procederá a organizarla y analizarla de tal manera que podamos 

realizar análisis profundos de los resultados obtenidos.  Por una parte, analizaremos las  

motivaciones y las opiniones que los colaboradores manifiesten a través de las encuestas, 

analizaremos las variables por núcleo de estudio, de manera tal que nos permita identificar la 

viabilidad del proyecto y la validación con el grupo de expertos. Estudiaremos sus tendencias y  

compararemos sus variables para obtener los datos necesarios que nos permitan obtener 

información base para la toma de decisiones en el marco del presente proyecto.  

 



 

En el ejercicio de la triangulación, se compararán los resultados de los tipos de métodos, a 

partir de la metodología planteada por Creswell (2009) que se denomina “lado a lado”. Por un 

lado, se toman los resultados estadísticos de cada variable y de la hipótesis; y por el otro las 

categorías del análisis cualitativo. De acuerdo con Bryman (2013), es que está metodología 

para el análisis de datos permite otorgar validez cruzada a los resultados obtenidos. 

A continuación, se presenta el diagrama que describe el modelo de triangulación propuesto 

por Bryman (2013) adaptado para el análisis de datos de la presente investigación: 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                             

 
Fuente: Bryman, 2013. 

 
 
 
11.2.3 Relación de la Metodología  

 

A continuación se expone un cuadro resumen de la relación de los objetivos y la metrología 

propuesta para el presenta trabajo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ilustración 4. Análisis de Datos 



 
 

 
Tabla 5. Relación de la Metodología 

Objetivo General:  Analizar los efectos del trabajo híbrido como estrategia de retención 
laboral para disminuir la rotación laboral en la empresa TIM Technology en la 
postpandemia. 
  

OBJETIVO 
ESPECÍFICO  

  

MÉTODOS  
  

HERRAMIENTAS  
  

ACCIONES  
  

RESULTADOS 
ESPERADOS  

  

Identificar las 

ventajas y 

desventajas del 

trabajo híbrido en 

el bienestar laboral 

de los empleados 

de TIM Tecnology. 

Cuantitativo Instrumento  

Se aplicará el 

instrumento a un 

muestreo 

intencional a los 

colaboradores en 

trabajo híbrido de 

TIM Technology. 

Identificación de 

tendencias sobre 

las percepciones 

de los 

colaboradores en 

cuanto al trabajo 

híbrido y la 

disminución de la 

rotación de 

personal. 

Diseñar una 

estrategia de 

trabajo híbrido 

para la empresa 

TIM Technology 

con el objetivo de 

fortalecer la 

retención laboral 

de sus empleados.  

 

 

 

 

Cualitativo 

 

 

 

 

Grupo focal 

 

 

 

 

Grupo focal con 5 

expertos 

 

 

 

Validación de los 

resultados 

cualitativos. 

Realizar la 

validación con 

expertos de la 

estrategia de 

trabajo híbrido 

diseñada para la 

empresa TIM 

Tecnology.   

  

 

 

 

 

Triangulación 

 

 

 

Resultados de la 

encuesta y del 

grupo focal.  

 

 

 

Validación 

cruzada: 

comparación e 

interpretación.  

 

 

 

Confirmación y 

corroboración de 

resultados.  

Fuente: Autores, 2022 

 

 

 



 

 

 Análisis y Discusión de los Datos  

En la siguiente sección presenta los resultados de la investigación, los cuales se componen 

de: 1) respuestas frente al instrumento cuantitativo y 2) validación de la estrategia de trabajo 

híbrido propuesta que emergió producto de la encuesta. Así, en las primeras secciones se 

describen los resultados con respecto a las percepciones de los colaboradores frente al trabajo 

híbrido y su desarrollo profesional. Luego, con los resultados del instrumento se procedió a 

diseñar la estrategia para la retención laboral y posterior validación por los expertos. Estos 

resultados se presentan en detalle en los siguientes párrafos 

 

12.1 Percepción Frente al Trabajo Híbrido y el Desarrollo Profesional 

Se obtuvieron una totalidad de 38 encuestas resueltas. De las personas que respondieron al 

instrumento, el 79% se encuentra en un rango de edades entre los 25 a 34 años; seguido por 

35 a 44 años (16%) y 18 a 24 años (5%). Es decir, adultos jóvenes. Asimismo, el 58% fueron 

mujeres y el 42% hombres.  

En cuanto a la posición que desempeñan los empleados que respondieron la encuesta, el 

89% se ubica en las áreas administrativas frente a un 11% en las de tecnología. En cuanto, los 

cargos más representativos se destacan:  

Ilustración 5. Nube de Palabras con los Cargos del Personal que Respondió la Encuesta. 

 

Fuente: Autores, 2022 



 

Con respecto al tiempo de duración que llevan los encuestados en la empresa, se resalta 

que el 34% lleva menos de 1 año; el 32% entre 1 y 2 años; y el 18% más de 5 años: 

 

Ilustración 6. Tiempo de Duración de los Encuestados en la Compañía TIM Technology 

 

Fuente: Autores, 2022 

  

12.2 Percepciones Sobre el Trabajo Híbrido.  

El 99% de las personas entrevistadas manifestó que él trabajó híbrido favorece el desarrollo 

de las funciones laborales. Asimismo, dentro de las ventajas del trabajo híbrido la mayoría de 

las personas seleccionaron todas las categorías de respuestas, en cuanto a que disminuye los 

tiempos de desplazamiento, aumenta la productividad, fortalece su bienestar socioemocional, 

favorece su economía y mejora la calidad de vida.  

Ilustración 7. Ventajas del Trabajo Híbrido. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 



 

 

Con respecto a la percepción de los empleados frente a si el trabajo híbrido define su 

estabilidad laboral en la compañía, el 50% dijo que sí y el otro 50% dijo que no.  

 

Ilustración 8. Percepción sobre Estabilidad Laboral y su Relación con el Trabajo Híbrido. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

Las anteriores respuestas dejan ver que gran parte de la mayoría de los empleados identifican 

los beneficios del trabajo híbrido; así como también, gran porcentaje lo percibe como un aspecto 

que define su continuidad en la empresa.  

 

12.3 Motivaciones por el Trabajo Remoto 

El instrumentó también indagó por las motivaciones de los empleados en relación con el 

trabajo en casa. Como resultado las personas, valoraron altamente1 el gusto por el trabajo en 

casa:  

 

 

 

 

 
 



 

 

 

Ilustración 9. Percepción sobre estabilidad laboral y su Relación con el Trabajo Híbrido 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

En ese sentido, la mayoría de los empleados (55%) manifestaron que sus hogares se 

adaptan fácilmente a su lugar de trabajo para el cumplimiento de sus funciones.  

 

Ilustración 10. Adaptación de los Hogares al Entorno Laboral 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

Además, el 63% de las personas calificó como satisfactoria la comunicación con su equipo 

de trabajo cuando se trabaja desde los hogares:  

 

 

 



 

  

Ilustración 11. Valoración con Respecto a la Comunicación con el Equipo de Trabajo 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

Llama la atención que, cuando se les preguntó a los empleados por el número de días que 

prefieren trabajar desde casa, solo dos personas respondieron entre 0 y 1. El resto de las 

respuestas estuvieron en un rango de 2 a 5 días, donde 3 tuvo el mayor número de selecciones 

(16), seguido por 4 (10): 

 

Ilustración 12. Días de preferencias para Laborar Desde los Hogares. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

Con lo anterior, se evidencia que la mayoría de los empleados tiene afinidad y valora 

significativamente el trabajo desde casa.  

 



 

 

12.4 Inclinación por el Trabajo Presencial   

Los empleados fueron consultados con respecto a cómo perciben el trabajo bajo la modalidad 

presencial, donde la mayoría de las personas (45%) señalaron que era poco motivante. Sin 

embargo, el 39% de personas señalaron que es motivante:  

 

Ilustración 13. Valoración del Trabajo Presencial. 

 

Fuente: Autores, 2022 

Asimismo, el instrumento les preguntó sobre la importancia del trabajo híbrido y su relación 

con el bienestar laboral en la compañía, donde la mayoría de las personas respondió que era 

muy importante (58%):  

 

Ilustración 14. Valoración por el Trabajo Híbrido 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

 

 



 

Entre los principales factores que los empleados manifestaron que han incidido para que el 

trabajo hibrido sea una elección favorable para su desempeño laboral, la mayoría es problemas 

de movilidad, salud mental y física y facilidad para el cumplimiento de metas.  

 

Ilustración 15. Factores que Favorecen el Trabajo Híbrido. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

La siguiente tabla presenta la valoración de los empleados frente al grado de importancia 

que representa el trabajo híbrido como elección favorable para su desempeño laboral: 

 

Ilustración 16. Valoración de los Empleados Frente a los Factores que Inciden en la Elección 
del Trabajo Presencial 

 

Fuente: Autores, 2022 



 

Adicionalmente, se incluyó una pregunta abierta con el fin de indagar con los colaboradores 

sus percepciones frente a las contribuciones y motivaciones del trabajo híbrido a su desarrollo 

personal, donde la mayoría se enfocó en resaltar las ventajas, entre las que se resalta, mejor 

aprovechamiento del tiempo y cercanía a la familia. A continuación, se describen algunas 

respuestas de los colaboradores: 

“Permite la alternancia y darnos un respiro que es necesario sobre todo cuando se tiene 

una carga laboral muy pesada y además se gasta bastante tiempo en desplazamientos 

que pueden ayudar a adelantar trabajo en casa, descansar o compartir con tu familia”. 

 

“Se trabaja en constante comunicación con el equipo de trabajo, promueve la creatividad y 

la innovación a la hora de realizar propuestas, mejora el trabajo en equipo”. 

“Le permite flexibilidad para cumplir con compromisos familiares y personales / no siente 

la presión de que le pasará algo si no va un día a la oficina / organización en tiempos” 

“Ahorro en tiempo de transporte, posibilidad de optimizar el tiempo y aprovechar 

momentos con la familia, estudio y proyectos personales”. 

“Brinda comodidad y tranquilidad porque evita desplazamientos y permite mayor tiempo 

en el hogar” 

“Facilidad, comodidad, compartir en familia y tiempo para desarrollar otras tareas de 

interés”. 

 

 



 

“El trabajo híbrido permite al colaborador más tiempo con su familia, al no tener 

desplazamientos la probabilidad de que sufra un accidente o sea víctima de hurto se 

reduce” 

“Permite organizar mejor el tiempo y las tareas para garantizar el cumplimiento de las 

tareas en los tiempos adecuados” 

 

“Permite organizar mejor el tiempo y las tareas para garantizar el cumplimiento de las 

tareas en los tiempos adecuados” 

“Se evita el desgaste del desplazamiento todos los días adiciónala que se tiene más 

tiempo para compartir con los hijos” 

“Es relevante la optimización del tiempo, ya que por ejemplo por factores de movilidad s e 

pierde mucho tiempo que puede aprovecharse en acciones laborales o familiares” 

“Por su adaptabilidad a la vida cotidiana” 

 

12.5 Análisis de los Resultados Cuantitativos  

 

Con los resultados cuantitativos presentados en los párrafos anteriores, el trabajo híbrido, 

como variable independiente de la presente investigación, es significativamente valorado por 

los colaboradores de la compañía. Son varias las ventajas que los empleados señalan que 

tiene esta modalidad de trabajo; pero, sobre todo, no afecta e impide su desempeño y 

cumplimiento de metas. Se puede considerar que el trabajo híbrido es un nuevo paradigma en 

el mundo laboral (Estay, 2021).  



 

Por lo anterior, para comprender mejor la forma en que los empleados comprenden el 

trabajo híbrido, se indagó por sus percepciones frente a la modalidad remota y presencial. En 

primer lugar, los resultados dejan ver las motivaciones de los empleados por el trabajo en casa, 

donde se valoró mayoritariamente esta modalidad; y su deseo de trabajar al menos entre 2 o 3 

días a la semana desde los hogares. Además, de contar con la capacidad para adaptar los 

espacios de la casa al trabajo sin afectar su desempeño.  

Por el contrario, la mitad de las personas encuestadas señalan que el trabajo presencial no 

es motivante, mientras que para la otra si lo es. Los resultados negativos pueden explicarse en 

la medida que, los colaboradores manifiestan como principales factores que han favorecido el 

trabajo híbrido, aquellos que tienen que ver con problemas de movilidad en ciudades como 

Bogotá, la salud mental y física, y la inseguridad de la ciudad. Es decir que, una jornada laboral 

que se desarrolle únicamente presencialmente, podría incidir en que un gran porcentaje de 

colaboradores se desmotive para continuar en la compañía, ya que, según la encuesta, la 

mayoría calificó el trabajo híbrido como muy importante dentro del bienestar laboral ofrece la 

compañía.    

Así las cosas, con los resultados de la encuesta, se afirma que, al analizar la correlación 

entre la variable independiente, trabajo híbrido, con la variable dependiente, índice de rotación, 

sino se implementa esta modalidad de jornada en la empresa TIM Tegnology, es probable que 

la mitad de los empleados tengan una mayor motivación para cambiar de empleo por otras 

compañías que si lo ofrezcan. Los resultados muestran que la jornada remota y presencial 

deben combinarse por el bienestar de gran parte de los colaboradores de la compañía, sin que 

la empresa tenga que entrar en el debate de escoger una de estas opciones. El trabajo híbrido 

se instauró con la pandemia y eliminarla no es una opción para fortalecer la retención del 

talento humano en TIM Technology. 

 



 

12.6 Estrategia de Retención y Bienestar Laboral para la Empresa TIM Technology 

Teniendo en cuenta los resultados de la encuesta aplicadas a los colaboradores de la 

compañía TIM Tecnology, la cual nos permitió identificar las ventajas y desventajas de la jornada  

laboral híbrida para los colaboradores, y evitar su rotación; se procedió a diseñar una estrategia 

para la implementación de esta modalidad de organización de la jornada laboral, con el objetivo 

de disminuir el índice de rotación laboral. A continuación, se describe en detalle los elementos 

que componen esta estrategia:  

12.6.1 Los Objetivos, Actividades y Presupuesto  

Objetivo General  

Disminuir en un 10% el porcentaje de rotación de personal acumulado para el año 2023 con 

respecto al año 2022 en la empresa TIM Technology mediante la implementación de la modalidad 

de trabajo híbrido. 

Objetivos Específicos  

• Diseñar una estrategia de retención laboral que esté acorde a las tendencias y 

necesidades de los colaboradores en la postpandemia con el fin de disminuir costos por 

rotación de personal. 

• Implementar la estrategia de retención laboral en la empresa TIM Technology, 

garantizando su difusión y aprovechamiento de los beneficios por parte de los 

colaboradores. 

• Realizar seguimiento y control de los resultados obtenidos por la implementación de la 

estrategia durante el año 2023 en la empresa TIM Technology, por medio del 

cumplimento de los indicadores de gestión.  

 

 

 



 

 

12.6.2 Actividades y Presupuesto 

Teniendo en cuenta los objetivos, para la implementación de la estrategia se propone las 

siguientes actividades y el presupuesto, así como el cronograma de ejecución:  

Con la normalización de las actividades laborales en el marco de la pandemia, la empresa 

TIM Technology ha experimentado niveles significativos de rotación de personal en las áreas 

administrativas dado que los empleados manifiestan no sentirse a gusto con la jornada laboral 

totalmente presencial o virtual.  

En este sentido, con el objetivo de disminuir el índice de retención laboral en un 10% 

acumulativo en todo el año, y teniendo en cuenta la aplicación de un instrumento cuantitativo que 

nos permitió identificar las ventajas y desventajas de la jornada laboral híbrida para los 

colaboradores, y evitar su rotación, se diseñó la siguiente estrategia con el objetivo de ser 

valorada por los expertos.  

Ilustración 17. Actividades y Presupuesto de la Estrategia 

 

Fuente: Autores, 2022 



 

 

Ilustración 18. Cronograma de Actividades. 

 
                                                   Fuente: Autores, 2022 

 
12.7 Lineamientos para la Implementación de la Estrategia 

A continuación, se describen los elementos que componen la estrategia para las dos 

modalidades presencial y remota, con las respectivas condiciones para poder acceder a cada 

uno de los beneficios. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

12.7.1 Modalidad Presencial 

Ilustración 19. Componentes de la estrategia en la Modalidad Presencial. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 

Lineamientos para la Implementación 

• Los colaboradores deben tener disposición de ir a la oficina, para actividades requeridas 

de urgencia por la operación, aunque supere los días estipulados por semana. 

• Los bonos de snack estarán disponibles solo para uso en las instalaciones de la 

compañía y no será reembolsable o acumulables. 

• El beneficio Trabaja 10 días/ Descansa 1/2 día, aplicará solo para personal con contrato 

a término indefinido con la compañía. 

 



 

• Los espacios pet frendly serán solo para mascotas (Perros y gatos) quienes porten su 

certificado de vacunación al día, y el cuidado de las mascotas será única y 

exclusivamente responsabilidad del dueño, por lo que la compañía no será responsable 

de los daños físicos y materiales que puedan causarse, estos deberán ser asumidos por 

el colaborador a cargo de la mascota. 

• Los espacios de juegos y descansos deben ser utilizados solo en horario de pausa 

activas, break u hora de almuerzo. 

• Los convenios y descuentos serán aplicables solamente para el personal que tenga 

contrato a término indefinido, lleve en la compañía por lo menos 1 año, y los beneficios 

serán escalables de acuerdo con la permanencia en la compañía.  

Restricciones:  

Descuentos y ayudas educativas: Estas aplicaran a partir del primer año, con un apoyo del 

el 10% en el programa educativo. A partir del segundo año, se tendrá un apoyo del 20% del 

programa y para los colaboradores que lleven más de tres años en la compañía, serán 

beneficiados con el 30% de la matricula como apoyo económico. 

• Entidades de Ahorro y convenios financieros: Todos los colaboradores con un contrato 

a término indefinido que lleven más de un año en la compañía tendrán acceso al 

beneficio. 

• Convenios Gimnasio: Para todos los colaboradores, se subsidiará el valor del 30% de la 

mensualidad de las entidades con convenio. 

• El beneficio descuentos y ayudas educativas, aplicará solo para los colaboradores con 

contrato a término indefinido que lleven por lo menos 1 año en la compañía, tengan una 



 

 calificación por encima del 80% en su evaluación de desempeño y adicional que el 

programa que vayan a cursar este acorde al core del negocio de la compañía. 

• El empleado, se comprometerá a permanecer ejerciendo sus labores en la compañía 

mínimo 1 año, luego de terminado el programa educativo, en caso de incumplir con esta 

obligación, el colaborador debe abonar todo el dinero subsidiado al empleador. 

12.7.2 Modalidad Remota  

Ilustración 20. Componentes de la estrategia en la Modalidad Remoto. 

 

Fuente: Autores, 2022 

 



 

Lineamientos para la Implementación 

El bono Home office se entregará solamente a persona contratado a término indefinido y se 

hará una única vez por colaborador y no es acumulable. 

• El bono de conexión 100% no es acumulable. 

• El beneficio Conéctate en todo el mundo, aplicará solo para los colaboradores con 

contrato a término indefinido que lleven por lo menos 2 años en la compañía, tengan 

una calificación por encima del 85% en su evaluación de desempeño y adicional que 

aprueben que su ausencia del país será para cursar programas de estudios, aplicables 

al core del negocio de la compañía. 

• El beneficio Mamitas, aplicará solo para los colaboradores con contrato a término 

indefinido que lleven por lo menos 2 años en la compañía.  

12.7.3 Indicadores de Gestión de la Estrategia 

Para el debido seguimiento a la implementación de la estrategia, se presentan los indicadores 

de seguimiento y control para la implementación de la estrategia de trabajo híbrido en la empresa 

TIM Technology: 

 

• Comparación del índice de rotación de cada mes del presente año con respecto al mismo 

mes del año inmediatamente anterior, este índice debe ser ≤20% acumulativo en todo el 

año.  

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝑟𝑜𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 =  
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑟𝑒𝑛𝑢𝑛𝑐𝑖𝑎𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙𝑒𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠
 

 



 

• Resultado del juicio de expertos, de la cual se espera una aceptación de la pertinencia de 

la estrategia en un ≥80%.  

 

𝐽𝑢𝑖𝑐𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟𝑡𝑜𝑠 =  
𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑜𝑏𝑡𝑒𝑛𝑖𝑑𝑎 𝑝𝑜𝑟 𝑙𝑜𝑠 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟𝑡𝑜𝑠

𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑚á𝑥𝑖𝑚𝑎 𝑝𝑜𝑠𝑖𝑏𝑙𝑒
 

 

• Comparación del porcentaje de utilización de recursos destinados a los beneficios de la 

estrategia de bienestar laboral vs productividad obtenida en los periodos de 

implementación de los beneficios de la estrategia de bienestar laboral, esta relación debe 

incrementar de manera proporcional.  

 

𝑅𝑒𝑐𝑢𝑟𝑠𝑜𝑠 =  
𝑉𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑢𝑡𝑖𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑜 𝑒𝑛 𝑙𝑜𝑠 𝑏𝑒𝑛𝑒𝑓𝑖𝑐𝑖𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎𝑡𝑒𝑔𝑖𝑎

𝑉𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑎𝑠𝑖𝑔𝑛𝑎𝑑𝑜 𝑝𝑜𝑟 𝑙𝑎 𝑒𝑚𝑝𝑟𝑒𝑠𝑎 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑏𝑒𝑛𝑒𝑓𝑖𝑐𝑖𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎𝑡𝑒𝑔𝑖𝑎
  

 

 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑠𝑢𝑒𝑙𝑡𝑎𝑠 𝑎 𝑡𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 𝑝𝑜𝑟 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑎𝑠𝑖𝑔𝑛𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟
 

 

• Obtener una mayor calificación en la encuesta de Great Place to Work, siendo la meta el 

posicionamiento en los 10 primeros puestos de esta encuesta en Colombia. 

𝐺𝑟𝑒𝑎𝑡 𝑃𝑙𝑎𝑐𝑒 𝑡𝑜 𝑊𝑜𝑟𝑘 =
𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑏𝑟𝑖𝑛𝑑𝑎𝑑𝑎 𝑝𝑜𝑟 𝑙𝑜𝑠 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠

𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑚á𝑥𝑖𝑚𝑎 𝑝𝑜𝑠𝑖𝑏𝑙𝑒
 

 

• Obtener evaluaciones de desempeño de los colaboradores por encima del 75% a partir 

del año de implementación de la estrategia de bienestar laboral. 

 



 

12.8 Validación de la Estrategia  

 

En este proyecto de investigación, se realizó una validación a través del juicio de expertos, 

debido a que, gracias a ellos se puede constatar si la estrategia propuesta es confiable y veraz 

para ser implementada. Según Cabero y Llorente (2013), este método de evaluación 

proporciona numerosas ventajas, entre ellas la posibilidad de obtener una amplia y detallada 

información sobre el objeto de estudio, lo que resulta muy beneficioso para el desarrollo de una 

estrategia. Para este trabajo, se entrevistaron personas expertas en el área de Talento 

Humano, quienes aportaron su conocimiento y experiencia para validar la propuesta diseñada 

para TIM Technology.  

Por otro lado, para la realización de las preguntas se establecieron tres grandes pilares, los 

cuales son, calidad, claridad y pertinencia en cuanto a la estrategia planteada para este trabajo 

de investigación. La meta planteada para este juicio de expertos es poder obtener un nivel de 

aceptación mínimo del 80% de acuerdo con los criterios descritos. Cabe resaltar que los expertos 

brindaron un espacio para socializar los ítems propuestos, los cuales nos llevaron a tener una 

visión más clara de la propuesta en cuestión.  

A continuación de da a conocer el perfil profesional y laboral de los expertos que realizaron 

este juicio: 

Tabla 6. Experto 1 

Nombre Nicolas Acero 

Perfil Jefe de Bienestar 

Funciones 

Planifica, coordina, y evalúa programas, proyectos de 

bienestar en el área social, cultural, deportivo, recreativo, 

tendientes al mejoramiento de la calidad de vida de los 

funcionarios en general.  

Fuente: Autores, 2022 



 

 

Tabla 7. Experto 2 

Nombre Karen Bonilla 

Perfil Psicóloga Organizacional 

Funciones 

Encargada en cuidar la salud mental de los 

colaboradores, encargada en realizar y manejar grupos 

para impartir charlas o talleres para fortalecer el ánimo en 

las personas de las empresas. 

Fuente: Autores,2022 

Tabla 8. Experto 3 

Nombre Andrea Castellano 

Perfil Psicóloga 

Funciones 

Líder humanista ligado al trabajo interdisciplinario. 

Desarrolla y aplica programas de prevención e 

intervención de grupos, para mantener un respeto con las 

personas y garantizar la convivencia grupal. 

 Fuente: Autores,2022 

Tabla 9. Experto 4 

Nombre Andrea Castellano 

Perfil 
Psicóloga – Especialista en Gestión del Desarrollo 

Organizacional 

Funciones 

Carrera profesional de más de 11 años en el área de 

Desarrollo Humano, encargada de liderar equipos de 

profesionales con el fin de mantener la conexión con la 

cultura de la compañía. Enfocada en el análisis del 

comportamiento y cumplimiento de los colaboradores, y 

creación de estrategias que buscan mitigar la deserción 

laboral. 

Fuente: Autores,2022 



 

 

Tabla 10. Ítems Asociados a la Calidad 

Ítems asociados a la Calidad  

¿Considera que la estrategia cumple con los lineamientos técnicos? 

¿Los instrumentos promueven el desarrollo del ambiente laboral dentro de la compañía? 

¿Las acciones propuestas en la estrategia brindan una mejora en la reducción de los niveles 

de deserción laboral? 

¿Las herramientas utilizadas en el planteamiento del problema son pertinentes? 

¿Considera que los instrumentos planteados son suficientes para mitigar la deserción 

laboral? 

Fuente: Autores,2022 

 

Tabla 11. Ítems Asociados a la Claridad 

Ítems asociados a la Claridad 

¿Se comprende el objetivo de la estrategia planteada? 

¿Las acciones propuestas en la estrategia son de fácil comprensión? 

¿Los instrumentos planteados son inclusivos con el personal de la compañía? 

¿Es claro el efecto de la deserción laboral en la compañía? 

Fuente: Autores,2022 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 12. Ítems Asociados a la Pertinencia 

Ítems asociados a la Pertinencia  

¿Considera oportuno abordar la deserción laboral como una problemática importante en su 

entorno laboral? 

¿Considera que las estrategias para mitigar la deserción laboral son pertinentes? 

¿Considera pertinente que se haga una mediación entre las jornadas laborales presenciales y 

virtuales? 

Fuente: Autores,2022 

A continuación se muestran los resultados obtenidos de la evaluación realizada por los 

expertos:  

 

 

Fuente: Autores,2022 

 

 

 

Ilustración 21 Resultados Juicio de Expertos 



 

Según el juicio realizado por los expertos, la estrategia cumple con los estándares de calidad, 

claridad y pertinencia, debido a que se obtuvo una calificación de 4,3 puntos de 5 puntos posibles 

para un porcentaje de aceptación del 86%, superando en 6 puntos porcentuales la meta que 

establecimos del 80%. 

 

Valoración Asociada a la Calidad de la estrategia  

Los expertos evaluaron 5 aspectos referentes a la calidad de la estrategia, donde se obtuvo 

una aprobación promedio del 4,5 de 5 puntos posibles, teniendo una aceptación del 90%.  

 

Valoración Asociada a la Claridad de la Estrategia  

Los expertos evaluaron 4 aspectos referentes a la claridad de la estrategia, donde se obtuvo 

una aprobación promedio del 4,8 de 5 puntos posibles, teniendo una aceptación del 96%.  

 

Valoración Asociada a la Pertinencia de la Estrategia  

Los expertos evaluaron 3 aspectos referentes a la claridad de la estrategia, donde se obtuvo 

una aprobación promedio del 4,9 de 5 puntos posibles, teniendo una aceptación del 98%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Ilustración 22 Resultados Juicio de Experto por Ítems 

 

Fuente: Autores,2022 

 

De acuerdo con los resultados, se puede analizar que, los ítems relacionados con las 

estrategias diseñadas para mitigar la deserción laboral, fueron altamente valoradas, lo que indica 

que efectivamente es de vital importancia abordar la deserción laboral y realizar mediaciones 

entre las jornadas laborales presenciales y virtuales. Por otro lado, se evidenció que las acciones 

propuestas para TIM Technology brindan una mejora en la reducción de los niveles de deserción 

laboral; así mismo, la estrategia cumple con los lineamientos técnicos y los instrumentos 

promueven el buen desarrollo del ambiente laboral en la compañía.  

De igual modo, los expertos concluyeron que se comprende a totalidad el objetivo de la 

estrategia planteada y las acciones propuestas son útiles y de fácil comprensión para el personal 

de la empresa. Se puede concluir que, gracias a la utilización de los instrumentos, se pudo 

obtener una excelente medición, donde se evidencia que la estrategia aportada es apta para la 

implementación en la empresa TIM Technology. La incorporación de esta estrategia, aportará a  
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98%
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la calidad de vida de cada empleador, brindándole alternativas relevantes que aporten en su 

diario vivir y logren una mayor satisfacción al momento de emprender o emplearse. 

 

 

 Conclusiones  

En la actualidad, el mercado laboral se está adaptando más a las necesidades de los 

colaboradores, procurando aumentar el bienestar laboral por medio de la flexibilidad en la 

modalidad de trabajo (hibrido), lo cual contribuye no solo a la felicidad de los colaboradores, 

sino que impacta de manera positiva a las empresas, en cuanto, al ahorro de tiempo y dinero 

por nuevas curvas de aprendizaje y recontratación.  

Adicional, esto sería congruente, con los resultados obtenidos en las encuestas y 

validaciones con los colaboradores de TIM Technology, donde se observó que la mayoría de 

los colaboradores (50%) prefieren tener más días de trabajo en casa y asistir a la oficina, como 

máximo 2 días o en situaciones puntuales de la operación. Aunque la empresa no mide 

actualmente la productividad de áreas administrativas, los lideres si manifiestan que los 

colaboradores, cumplen con las actividades propuestas dentro de los tiempos establecidos o 

antes, lo anterior, debido a que los colaboradores trabajan en promedio 5 horas adicionales por 

semana de su horario laboral, esta lo realizan de manera voluntaria, por el beneficio de estar 

desde la casa y evitar los tiempos de desplazamiento. 

Se puede afirmar que, con el estudio, el trabajo híbrido es una solución para la retención 

laboral de gran parte de los empleados. Esto puede explicarse en que la pandemia cambió 

hábitos de vida de las personas, donde el bienestar emocional y físico se ha convertido en una 

prioridad de los empleados. De acuerdo con Buitrago (2022) la ocurrencia de una pandemia  

 



 

causa que las personas repiensen el sentido de sus vidas y se planteen nuevos objetivos de 

vida donde priorizan el bienestar personal.   

En tal sentido y tal como lo confirma Cabezas (2021) la gestión del talento humano actual 

debe centrar la discusión en el bienestar de los empleados. De ahí que la estrategia de trabajo 

híbrido propuesta para la compañía TIM Technology y sus beneficios, plantea disminuir el 

índice de rotación a partir de varios beneficios propuestos en las dos modalidades. El énfasis 

en los beneficios radica en una propuesta orientada al bienestar de los colaboradores, donde 

los expertos que la validaron la estrategia la calificaron significativamente con resultados como: 

calidad (4,5), clara (4,8) y pertinencia (4,9).    

Con la fase de diseño de la estrategia, se hace necesario avanzar en la implementación de 

esta para evaluar su acogida y la disminución de la rotación de los empleados en la compañía. 
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