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Resumen

La rotacion de personal es un problema significativo para las organizaciones ya que genera
altos costos y pérdida de productividad. Se ha estimado que, en afos recientes, las prioridades
de los trabajadores han cambiado y ahora se entrega mayor valor al equilibro entre la vida
personal y el trabajo. Esta investigacion pretende abordar cédmo los distintos de modelos de
trabajo usados por las empresas del sector tecnoldgico en Bogota impactan al fenémeno de

rotacion de personal en las organizaciones.

Palabras clave: rotacion de personal, modelos de trabajo, sector tecnolégico, flexibilidad
laboral, trabajo remoto, trabajo presencial.

Problema de Investigacion

Antecedentes del problema.

La rotacién de personal es considerada, en gran medida, como uno de los factores que mas
afectan a las organizaciones debido a los altos costos que conlleva, asi como los efectos
negativos que ésta puede tener sobre multiples indicadores clave de desempefio organizacional.
(De Winne, Elise, Sels, Van Beveren, & Vanormelingen, 2018) Algunos de estos indicadores son
la satisfaccién laboral de los empleados, la productividad de la empresa, la satisfaccién de los
clientes y el nUmero de ventas, entre otros.

Si bien multiples autores coinciden en que cuando la rotacion de personal se mantiene en un
nivel bajo, las organizaciones pueden experimentar beneficios en términos de productividad
laboral (De Winne, Elise, Sels, Van Beveren, & Vanormelingen, 2018), la mayoria de la
investigacion existente coincide en que niveles medios y altos de rotacidn acarrean muchos mas

impactos negativos que beneficios.
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En primer lugar, hay que tener en cuenta que la rotacion de personal implica, en cualquier
caso, que la empresa debe asumir los costos logisticos asociados a un proceso de seleccion vy,
en ocasiones, los costos de contratar personal temporal para cubrir ciertas posiciones criticas.
Adicionalmente, se debe tener en cuenta que la empresa experimentara una reduccion en su
productividad, relacionada con el tiempo que la posicion permanezca vacante, asi como el tiempo

gue demore el personal en superar la curva de aprendizaje del rol. (Oxford Economics, 2014)

De acuerdo con un reporte realizado por Oxford Economics (2014), el costo de perder a un
empleado en su pico de productividad puede tener un valor de entre el 80% al 160% del sueldo
anual de ese empleado. Si bien estas cifras varian sustancialmente de acuerdo con el sector
empresarial afectado, el tamafio de la empresa vy el historial profesional del nuevo empleado, el
costo de perder y reemplazar un recurso humano continda siendo significativamente alto.
Ademas, las empresas no solo deben enfrentar el costo de perder y reemplazar un empleado,
sino que también deben hacer frente a la potencial pérdida de conocimiento y el efecto que esto
puede tener en otros trabajadores, quienes deben asumir cargas laborales adicionales y ven
afectado su equilibrio entre la vida laboral y personal.

Lo anterior implica que una vasta mayoria de empresas se encuentren en la busqueda de
estrategias de retencién de personal que les permitan evitar, en la mayor medida posible, los
problemas descritos anteriormente. En afos recientes, muchas organizaciones han comenzado
a investigar sobre los beneficios de implementar multiples modelos de trabajo, como una medida
de atraer y retener talento a largo plazo.

Algunas de estas estrategias involucran la implementacion de modalidades de teletrabajo y
trabajo hibrido. Estas, no son un fendbmeno nuevo gracias a la pandemia del COVID-19, que
desde 2020 jugé un papel fundamental en la transformacién del modelo tradicional de trabajo

presencial a nivel global. Teniendo en cuenta restricciones sanitarias impuestas por la mayoria
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de los gobiernos del mundo, el teletrabajo se convirtid en una herramienta crucial para permitir a
las organizaciones mantener la produccién durante la crisis (OECD, 2023)

En el caso concreto de América Latina la mayoria de las organizaciones previo a la pandemia
operaban bajo modelo de trabajo presencial, por ejemplo, segun datos de la organizacion
internacional del trabajo (OIT & Maurizio, 2021) previo a la pandemia en la mayoria de los paises
de América Latina menos del 10% de los empleados trabajaban en modalidad de teletrabajo, y
de estos cerca del 80% se clasificaban como trabajadores independientes. En contraste, segun
datos presentados por la OIT (2021), se indica que durante la duracién de las medidas de
confinamiento de la pandemia de COVID-19 en América Latina, el porcentaje de trabajadores
asalariados e independientes que conservaron su empleo y lo ejercieron en modalidad de
teletrabajo oscilo entre el 20 y 30%.

La transicién al teletrabajo presenta beneficios y retos tanto para los empleados como para
los empleadores que se pueden ver reflejados en la retencion laboral. Segun el informe anual de
sobre estado global de los lugares de trabajo de 2024 de la compafiia consultora estadounidense
Gallup, la flexibilidad es un factor que ayuda a incrementar la satisfaccién y compromiso de los
trabajadores, no obstante, en el mismo informe se reporta que alrededor de un 20% de los
trabajadores en modalidad 100% de teletrabajo reportan niveles mas altos de soledad (25%)
contra aquellos que trabajan en presencialidad (16%) (Gallup, 2024)

Por otra parte, para las organizaciones se evidencia que la productividad al implementar
modelo de trabajo hibrido si se logra implementar politicas empresariales que fortalezcan la
comunicacion efectiva y los flujos de informacion. Sin embargo, cuando no se logra lo anterior se
corre el riesgo de generar desconexion e insatisfaccion tanto por parte del empleador como del
empleado, propiciando un probable aumento en la rotacion del personal al no cumplirse las

expectativas mutuas. (OECD, 2023)
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En el caso concreto del sector tecnoldgico en Colombia segun el informe de la Camara de
Comercio de Bogot4, Colombia Tech Report 2023-2024 y los resultados de la encuesta realizada
“‘Mapeo del ecosistema Colombiano” en 2023 para un grupo de start-ups de tecnologia
Colombianas entrevistadas, alrededor de 50% implementan modalidad de trabajo hibrido y 35%
trabajo remoto. Segun este mismo informe la pandemia permitié a las empresas de esta industria
implementar los modelos de teletrabajo para brindar continuidad al trabajo aprovechando la
naturaleza con enfoque digital de sus actividades. El concepto del algunos lideres de start-ups
colombianas encuestados por KPMG en el marco del estudio respecto al trabajo remoto e hibrido
es que es un factor determinante para retener talento, dada la creciente competencia por parte
de empresas internacionales que ofrecen mejores condiciones laborales y la posibilidad de
trabajar desde cualquier parte del mundo ha elevado las tasas de rotacion de personal en Bogota.
(CCB, 2023)

Descripcién del problema

En los ultimos afios, las organizaciones en Latinoamérica han experimentado cambios
significativos en sus modelos de trabajo debido a la evolucion tecnolégica y las circunstancias
globales, como la pandemia de COVID-19 (Garcia & Lopez, 2021). Estos cambios han llevado a
la adopcion de modelos de trabajo hibrido, presencial y remoto. Sin embargo, la implementacion
de estos modelos ha generado inquietudes sobre su impacto en la rotacibn de personal
(Martinez, 2023)

La rotacion de personal es un desafio critico para las organizaciones, ya que puede afectar la
continuidad operativa, la moral del equipo y los costos asociados con la contrataciéon y
capacitacion de nuevos empleados (Rodriguez & Sanchez, 2020). A pesar de la creciente
adopcion de modelos de trabajo flexibles, existe una falta de comprensién clara sobre como estos
modelos influyen en la decisién de los empleados de permanecer o dejar una organizacion
(Fernandez, 2021)
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Este proyecto de investigacion busca abordar esta brecha de conocimiento al analizar el
impacto de los diferentes modelos de trabajo en la rotacibn de personal dentro de las
organizaciones del sector tecnologia en Bogota, Colombia. Se pretende evaluar las tasas de
rotacion en organizaciones que implementan modelos de trabajo hibrido, presencial y remoto,
identificar los factores subyacentes que influyen en la rotacién de personal y analizar el papel de
la flexibilidad laboral en la decision de los empleados de permanecer o dejar la organizacién. Los
hallazgos de este estudio proporcionardn estrategias y recomendaciones para mejorar la
retencién de personal y la satisfaccion laboral.

Pregunta de investigacion.

¢, Como impactan los diferentes modelos de trabajo en la rotacion de personal dentro de las
organizaciones del sector tecnol6gico en Bogota?

Objetivos

Objetivo general

Analizar el impacto de los diferentes modelos de trabajo en la rotacion de personal dentro de
las organizaciones del sector tecnoldgico en Bogota.

Objetivos especificos

e Evaluar las tasas de rotacion de personal en organizaciones que implementan
modelos de trabajo hibrido, presencial y remoto.

¢ |dentificar los factores subyacentes que influyen en la rotaciéon de personal en
los diferentes modelos de trabajo.

e Analizar el impacto de la flexibilidad laboral en la decision de los empleados
de permanecer o dejar la organizacion.

e Proponer estrategias y recomendaciones para mejorar la retencion de

personal y la satisfaccion laboral en funcion de los hallazgos del estudio.
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Justificacion

El entorno laboral actual ha tenido cambios drasticos con respecto a sus modelos de trabajo;
las organizaciones han tenido que hacer mejoras en su infraestructura tecnoldgica para llevar a
cabo el trabajo remoto o teletrabajo, generar estrategias y planes para mantener su
productividad, también afrontar dificultades de comunicacion y colaboracion; fueron algunos
desafios que surgieron durante la pandemia del COVID 19 en 2020. La llegada del teletrabajo
siendo totalmente remoto, abrié tiempo después la posibilidad de la modalidad hibrida, modelo
gue la mayoria siguen en la actualidad, pues permite la presencialidad y a la vez el trabajo desde
casa; esto genero una transformacién completa del como trabajar ademas de poner temas sobre
la mesa como el equilibrio entre el bienestar personal y el tiempo dedicado a las actividades
laborales. (Centeno Cox & Gonzalez Herrera, 2020)

Esta investigacion resaltara cédmo influyen los modelos de trabajo adoptados hoy en dia en
las organizaciones del sector tecnoldgico en Bogotd, siendo presencial, hibrido o remoto con el
factor de la rotacion de personal brindando un analisis que permita identificar y profundizar en la
propuesta de valor que ofrecen estos modelos y su impacto en la tasa de fluctuacion de
colaboradores. (Scarpello, 2023)

Finalmente, luego de exteriorizar la propuesta a desarrollar en el presente trabajo se enmarca
dentro del campo del emprendimiento y gerencia, correspondiente al grupo de investigacién de
gerencia en las grandes, medianas y pequefias empresas G3PYMES; para finalmente ser parte
de la linea de liderazgo organizacional y modernizacion de organizaciones; dicha clasificacion
sucede ya que esta engloba en como se ha realizado el cambio dentro de las empresas con las
adaptaciones en los nuevos modelos de trabajo y su influencia en la rotacién de personal.
Marco Teorico

Marco Conceptual

ean’

universidad
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La forma de trabajo presencial, es el modelo que més ha estado presente en la mayoria de
organizaciones y se basa en el principio del desarrollo de las funciones y actividades laborales
en un lugar fisico provisionado por el empleador. (Cima Recruitment, 2024). Sin embargo, debido
a la pandemia del COVID 19 en el 2020, se emigré a nuevas modalidades de trabajo que abrieron
este espectro en Colombia y dio cabida al teletrabajo, trabajo remoto y trabajo en casa (ILO
(International Labour Organization), 2020); definiéndolos y ajustando regulaciones o normativas
para que las entidades, empresas u organizaciones lo implementaran debido a la nueva realidad
del momento y que aln cuatro afios después en la actualidad, siguen estando vigentes logrando
desplazar el modo de trabajo tradicional de forma presencial.

De esta manera se introducen las definiciones de las modalidades de trabajo a distancia; en
primer lugar, se encuentra el teletrabajo que de acuerdo a la Ley 1221 de 2008 (Escanddn, s.f.)
de la normatividad colombiana se define como la modalidad de trabajo no presencial que utiliza
apoyo de las tecnologias de la informacién y la comunicacion para la relaciéon entre los
colaboradores de la organizacion, no requiere presencia de los trabajadores en las instalaciones.
Asimismo, de teletrabajo se pueden identificar tres maneras que son el autbnomo; donde se
realizan las labores afuera del lugar de trabajo y se va a las instalaciones de manera esporadica,
luego esta la opcién de teletrabajo mévil donde no se cuenta con un establecimiento fijo de
trabajo y para la comunicacioén solo se utilizan las TICs, por altimo, el suplementario donde de
dos o tres veces se trabaja desde casa y el resto se asiste presencialmente (Clinica Juridica
Empresarial y del Emprendimiento, 2024). El teletrabajo suplementario se iguala al concepto de
trabajo hibrido, ya que permite la posibilidad de laborar en alternancia, es decir combinando la
modalidad presencial y virtual.

De esta manera se introducen las definiciones de las modalidades de trabajo a distancia; en
primer lugar, se encuentra el teletrabajo que de acuerdo con la Ley 1221 de 2008 (Escandon,
s.f.) de la normatividad colombiana se define como la modalidad de trabajo no presencial que
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utiliza apoyo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion para la relacion entre los
colaboradores de la organizacion, no requiere presencia de los trabajadores en las instalaciones.
Asimismo, de teletrabajo se pueden identificar tres maneras que son el autbnomo; donde se
realizan las labores afuera del lugar de trabajo y se va a las instalaciones de manera esporadica,
luego esta la opcién de teletrabajo mévil donde no se cuenta con un establecimiento fijo de
trabajo y para la comunicacion solo se utilizan las TICs, por udltimo, el suplementario donde de
dos o tres veces se trabaja desde casa y el resto se asiste presencialmente (Clinica Juridica
Empresarial y del Emprendimiento, 2024). El teletrabajo suplementario se iguala al concepto de
trabajo hibrido, ya que permite la posibilidad de laborar en alternancia, es decir combinando la
modalidad presencial y virtual. El trabajo remoto, indica que las tareas se pueden realizar en
cualquier lugar que sea una alternativa diferente a la ubicacion tipica del empleador, siendo en
la residencia propia del colaborador o un lugar publico, la comunicacién se realiza a través de
herramientas tecnoldgicas, afiadiendo que en la mayoria de los casos no existe un contacto fisico
entre el trabajador y empleador (Clinica Juridica Empresarial y del Emprendimiento, 2024).

Por ultimo, la modalidad de trabajo en casa, se define como un modo de trabajo no presencial
de manera transitoria realizando sus actividades laborales fuera del lugar de trabajo en
situaciones ocasionales o especiales. (Clinica Juridica Empresarial y del Emprendimiento, 2024)

Dentro del contexto de la investigacion, que busca analizar el impacto de los modelos de
trabajo en la rotacion de personal; cabe aclarar el Gltimo concepto y resaltar su importancia
(Escobar Gémez, 2022).

La rotacion de personal, hace referencia al proceso de cambio de empleados de una
empresa; puede ser el efecto de factores externos como crecimiento, aspectos salariales, salud
fisica, bienestar mental, entre otros; y también se encuentran situaciones internas como clima
organizacional, nuevas oportunidades de crecimiento, desarrollo y capacitacién (Chiavenato,
2011).
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El impacto de los diferentes modelos de trabajo en la rotacion de personal, ha puesto en
evidencia que desde la incorporacién de alternativas como el teletrabajo, trabajo en casa o
trabajo remoto (Pérez Salazar & Otalora Gacha, 2021); las prioridades de los trabajadores han
cambiado y también perciben mayores beneficios en su bienestar fisico y mental ya que prefieren
buscar o mantener su flexibilidad, tener un equilibrio entre su vida personal y el trabajo, se
consideran més productivos, entre otros; a nivel de empresas se ha visto que se logra
incrementar una mayor lealtad y compromiso hacia las organizaciones. Por otro lado, la
alternativa de la presencialidad que se ha venido reactivando en el pais resalta que es importante
en el ambiente laboral la interaccién fisica de los colaboradores ya que esto permite un
crecimiento compartido entre los colaboradores y los objetivos propuestos ademas de generar
conexiones, confianza y trabajar en equipo. Los modelos de trabajo en una empresa, hoy se
consideran un factor critico de decision para un colaborador de quedarse o irse de una
organizacion, y este panorama ha tenido que ser incluido dentro de los indicadores de desercion
de trabajadores en las empresas (Pérez Salazar & Otalora Gacha, 2021).

Buscando entender la rotacién de personal y su impacto en las compafias surge la pregunta
¢cémo medir la rotacion de personal? Ante esta duda (Morrel, 2016) parte afirmando que los
procesos por los que un empleado deja una empresa o es remplazada pueden ser voluntarios,
cuando el empleado es quien toma la decisién o involuntarios cuando es la empresa quien toma
la decisién. Por este motivo la medicion de la rotacion debe considerar esta situacion, pues segun
(Morrel, 2016) las causas y consecuencias son diferentes.

(Morrel, 2016) plantea que diversos factores motivan la rotacion voluntaria como lo son la
satisfaccion laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, asi como factores propios de la
organizacién como la cultura corporativa y la remuneracion, y finalmente factores externos como
el mercado laboral. Ante estas situaciones (Morrel, 2016) propone varios modelos teéricos para
la medicion de la rotacion dentro de los cuales se destaca el de "proceso de decision”. Este
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modelo plantea que los empleados antes de decidir dejar una organizacion pasan por varias
etapas de evaluacion antes de tomar una decision final. Este modelo permite identificar puntos
clave en el proceso de decisidn en los cuales pueden aplicar estrategias para reducir la rotacion
de personal. Los métodos de medicién planteados por (Morrel, 2016) son tanto cuantitativos
como cualitativos. En cuanto a los cuantitativos siendo el principal la tasa de base de rotacion
que se define como “numero de salidas dividido por el numero promedio de empleados en un
periodo determinado”. Por otra parte, (Morrel, 2016) plantea métodos cualitativos como la
realizacién de encuestas de satisfaccion y compromiso.

Por otra parte, como parte de las mediciones que se pueden realizar en lo que refiere a la
rotacion de personal esta la medicion del costo que representa para las empresas. (Estrada,
2018) divide en varias categorias los costos asociados a la rotacion de personal. En primer lugar,
estd el costo directo de reclutamiento, este incluye todo lo asociados con la seleccién y
entrenamiento de nuevos empleados. Estrada también menciona que existe un costo asociado
a la reduccion temporal del costo de mano de obra, esto se refiere a que por le periodo en que
un puesto laboral permanece vacante el costo de mano de obra para la organizacion se reduce.
Finalmente (Estrada, 2018) indica que hay costos asociados a caida en la productividad, esto se
refiere que el nivel de productividad baja mientras el puesto permanece vacante y mientras se
supera la curva de aprendizaje del nuevo reclutamiento. En resumen y segun estas definiciones
el método de célculo planteado por (Estrada, 2018) indica que el costo de la rotacion de personal
se calcula al sumar los costos directos de reemplazo y los costos por caida en la productividad,

y luego restar la reduccion temporal del costo de mano de obra.

Marco Legal
El marco legal de esta investigacion se fundamenta en la normativa laboral vigente en
Colombia, que regula las condiciones de trabajo y los derechos de los trabajadores en el pais.
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En primer lugar, la Constitucién Politica de Colombia promulga los principios fundamentales
de los trabajadores en el pais, entre los que se encuentran el principio de igualdad de
oportunidades para los trabajadores, la existencia de una remuneracion minima, garantia a la
seguridad social, capacitacion, descanso y pago oportuno, entre otros. (Congreso de la
Republica de Colombia, 1991) Cabe resaltar que estos principios fundamentales son aplicables
a todas las personas que laboren en Colombia, independientemente del sector econémico en el
gue desempefien y/o de la modalidad de trabajo a la que se encuentren suscritos.

De manera similar, el Codigo Sustantivo de Trabajo (CST), expedido originalmente mediante
el Decreto 2663 de 1950, es aplicable en todo el territorio nacional, y tiene como finalidad regular
las relaciones entre trabajadores y empleadores. Lo anterior, con el objetivo de garantizar los
deberes y derechos de ambos. (Congreso de la Republica de Colombia, 1950). Entre sus
disposiciones mas relevantes se encuentran las definiciones y tipos de contratos, las jornadas
laborales, remuneracién, descansos, prestaciones, higiene y seguridad en el trabajo, sindicatos,
y sanciones disciplinarias. Posteriormente, la Ley 1221 de 2008 introduce por primera vez la
definicién de teletrabajo, el cual puede presentarse en tres formas, siendo estas el teletrabajo
autonomo, movil y suplementario. De forma muy importante, esta ley establece las garantias
laborales, sindicales y de seguridad social de las que gozan los teletrabajadores. El articulo 6 de
dicha ley aclara de forma explicita que “El salario del teletrabajador no podra ser inferior al que
se pague por la misma labor, en la misma localidad y por igual rendimiento, al trabajador que
preste sus servicios en el local del empleador”. (Congreso de la republica de Colombia, 2008)

En 2012, se promulga el Decreto 884 de 2012, “Por medio del cual se reglamenta la Ley
1221 de 2008 y se dictan otras disposiciones.” (Congreso de la republica de Colombia, 2012) En
este decreto se reglamenta el uso adecuado de equipos, los aportes a seguridad social,
obligaciones de las ARP. Es importante mencionar que en este decreto busca garantizar la
igualdad laboral de los teletrabajadores frente a los no teletrabajadores, tanto del sector privado
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y publico como del sector privado, en materia de salarios, formacién, oportunidades y derechos
laborales.

En 2021 se introduce la definicion de “Trabajo En Casa” mediante la Ley 2088 de 2021. Es
importante notar que el trabajo en casa se refiere a unicamente a “la habilitacién al servidor
publico o trabajador del sector privado para desempefar transitoriamente sus funciones o
actividades laborales por fuera del sitio donde habitualmente las realiza, sin modificar la
naturaleza del contrato o relacion laboral, o legal y reglamentaria respectiva, ni tampoco
desmejorar las condiciones del contrato laboral, cuando se presenten circunstancias
ocasionales, excepcionales o0 especiales que impidan que el trabajador pueda realizar sus
funciones en su lugar de trabajo, privilegiando el uso de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones.” (Congreso de la republica de Colombia, 2021). De esta forma, es necesario
resaltar que el trabajo en casa es excepcional y temporal, mientras el teletrabajo corresponde a
una modalidad de trabajo no transitoria, que esta predeterminada por el uso de TIC. Asimismo,
la Ley 2088 de 2021 reglamentan los criterios aplicables al trabajo en casa, la jornada de trabajo,
desconexion laboral, elementos de trabajo y derechos salariales y prestacionales, entre otros.

En 2021, se promulga la Ley 2121 de 2021 la cual tiene como objeto crear el régimen de
trabajo remoto, asi como sus regulaciones. De acuerdo con el articulo 3 de esta ley, el trabajo
remoto “es una forma de ejecucion del contrato de trabajo en la cual toda la relacion laboral,
desde su inicio hasta su terminacion, se debe realizar de manera remota mediante la utilizacion
de tecnologias de la informacién y las telecomunicaciones u otro medio o mecanismo, donde el
empleador y trabajador, no interactian fisicamente a lo largo de la vinculaciéon contractual. En
todo caso, esta forma de ejecucion no comparte los elementos constitutivos y regulados para el
teletrabajo y/o trabajo en casa y las normas que lo modifiquen” (Congreso de la republica de

Colombia, 2021). Es importante notar que esta ley, reglamenta las condiciones de trabajo,

ean’

universidad

€l Nogal: Carrera 11 no. 78 - 47 / Centro de contacto: (57-1) 593 6464
Bogota D.C. - Colombia, Suramérica / www.universidadean.edu.co
UNIVERSIDAD EAN: SNIES 2812, Personeria Juridica Res. n°, 2898 del Minjusticia - 16/05/69



| b e : e, ee oo
seminario de Investigacion o ean
® o o o o universidad

Especializacion [

herramientas y equipos de trabajo, el requerimiento de exdmenes médicos ocupacionales, acoso
laboral, salario, reconocimiento de horas extras, seguridad social y riesgos laborales, entre otros.

En 2022, mediante el Decreto 555 de 2022, el gobierno se regula “las condiciones aplicables
a las relaciones laborales entre empleadores del sector privado y trabajadores remotos; las
funciones y obligaciones de las Entidades Administradoras de Riesgos Laborales, y los diferentes
actores que participan en la implementacion y ejecucion del trabajo remoto en el pais” (Congreso
de la republica de Colombia, 2022). Este decreto menciona cual debe ser el contenido minimo
de un contrato de trabajo remoto, cuéles son las obligaciones del empleador, del trabajador, de
las ARL, asi como auxilios y horarios flexibles, entre otros.

Finalmente, es importante entender que en Colombia el teletrabajo, trabajo en casa y trabajo
remoto son modalidades distintas de trabajo y que cada una esta cobijada por su propia
normativa. A manera de resumen, se puede entender el teletrabajo como una modalidad de
trabajo no presencial en donde si se presenta una alternancia con la presencialidad. Por su parte,
el trabajo en casa se puede entender como una “modalidad de trabajo no presencial que solo
puede implementarse de forma transitoria en circunstancias ocasionales o especiales” y, por
ultimo, el trabajo remoto puede entenderse como una modalidad que no permite la alternancia
entre presencialidad y virtualidad. Asimismo, vale la pena resaltar que el comin denominador de
todas las normativas para el trabajo no presencial es buscar la igualdad entre ellas y la tradicional
modalidad de trabajo netamente presencial en términos de derechos y deberes. (Ministerio de

Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, s.f.)

Metodologia
Primer nivel

Enfoque
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De acuerdo con Pita y Pértegas (2002), “la investigacion cuantitativa es aquella en la que
se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables”, mientras que “la investigacion
cualitativa evita la cuantificacién”. La diferencia esencial entre ambas esta en que la “cuantitativa
estudia la asociacion o relacion entre variables cuantificadas y la cualitativa lo hace en contextos
estructurales y situacionales”. (Pita Ferndndez & Pértegas Diaz, 2002)

En el contexto de la pregunta de investigacion y los objetivos aqui planteados, se determiné
gue el enfoque de la investigacion debia ser mixto (cualitativo y cuantitativo), ya que se busca
hacer una medicién de variables relacionadas con la rotacién de personal y los modelos de
trabajo (analisis cuantitativo), asi como la comprension de las percepciones y actitudes de los
empleados respecto a estos modelos (analisis cualitativo).

El enfoque cuantitativo, a partir de un proceso deductivo, permite analizar un conjunto de
datos de manera objetiva, haciendo uso de analisis estadisticos y permite obtener resultados
generales sobre un fendmeno (Martinez Olmedo, 2013). En este caso patrticular, el enfoque
cuantitativo se utilizara con el fin de recolectar datos numéricos que reflejen la tasa de rotacion
de personal en las organizaciones del sector tecnolégico en Bogotd, asi como la relacién entre
los modelos de trabajo y la satisfaccion laboral.

Por otra parte, el enfoque cualitativo es de naturaleza inductiva y trata de indagar en “la
complejidad de factores que rodean a un fenémeno y la variedad de perspectivas y significados
que tiene para los implicados” (Universidad de Colima, s.f.). En el marco de esta investigacion,
su recurrira al enfoque cualitativo con el propésito de obtener informacion sobre las
percepciones de los empleados respecto a los modelos de trabajo (hibrido, remoto y
presencial), permitiendo identificar los factores subyacentes que pueden influir en su decisién
de quedarse o cambiar de trabajo.

Alcance
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El alcance la investigacion hace referencia al grado de detalle en el que se va a ahondar
en la pregunta de investigacion. Existen multiples tipos de alcance, entre los que se encuentra
el tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. El alcance exploratorio se utiliza
cuando el fendmeno investigado es novedoso o se trata de un tema poco estudiado. (Ramos
Galarza, 2020). Un alcance descriptivo se basa en un método no experimental que, a su vez,
se distingue por hacer la descripcion de las caracteristicas de la situacion o fenémeno objeto
de estudio y describe las tendencias observadas en una poblacién. (Martinez Olmedo, 2013).
El alcance correlacional busca asociar dos o mas variables, y las mide en términos estadisticos,
con el fin de conocer cémo una de ellas se comporta a partir de otra(s) variable relacionada
(Martinez Olmedo, 2013). Por ultimo, tenemos el alcance explicativo, que busca establecer las
causas y/o explicacion de los fendmenos observados (Ramos Galarza, 2020)

De acuerdo con las definiciones anteriores, y teniendo en cuenta que la investigaciéon
pretende describir cdmo se distribuyen las tasas de rotacién de personal en las organizaciones
segun el modelo de trabajo adoptado (remoto, hibrido o presencial), se establecié que el alcance
de la presente investigacién sera descriptivo. Asimismo, se identificaran y describiran los
factores que influyen en la decision de los empleados de permanecer o dejar una organizacion.

No obstante, la investigacion también busca analizar las relaciones entre los modelos de
trabajo y la rotacién de personal, asi como entre la satisfaccion laboral y la intencién de
permanencia. De esta forma se puede concluir que el alcance de la investigacion sera tanto
descriptivo como correlacional.

Disefio de la Investigacién

En cuanto al disefio de la investigacion, existen dos tipos principales que son experimental
y no experimental. Debido a la naturaleza de la investigacion y objetivos propuestos, se decide
hacer un disefio no experimental, que consiste en realizar estudios en donde no hay control
directo ni manipulacion de variables independientes y solamente se observan los fenbmenos
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en su ambiente natural. (Martinez Olmedo, 2013). Especificamente en esta investigacion, las
variables de interés (modelo de trabajo, satisfaccion, intencién de permanencia) seran medidas
sin intervencién o manipulacién y se observaran a través de la percepcion de los trabajadores
del sector tecnolégico en Bogota.

A su vez, el disefio no experimental cuenta con dos subdivisiones, de forma que se pueden
tener estudios transversales o longitudinales. La diferencia fundamental consiste en que, en un
disefio transversal, la recoleccién de datos se realiza en un solo momento y en un tiempo Unico,
mientras que, en un estudio longitudinal, la recolecciébn de datos se realiza en distintos
momentos para analizar cambios en el tiempo. (Martinez Olmedo, 2013). En el marco de esta
investigacion, los datos se recolectaran en un solo momento en el tiempo, utilizando encuestas
para capturar las percepciones y experiencias actuales de los empleados.

Adicionalmente, los estudios transversales se pueden clasificar en exploratorios,
descriptivos y correlacionales. Debido a que se analizaran las relaciones entre las variables
para determinar como los diferentes modelos de trabajo influyen en la rotacién de personal y
otros factores relacionados, se concluye que el disefio de la investigacibn debe ser no
experimental, transversal y correlacional. La principal caracteristica de este tipo de disefio es
describir la relacion entre multiples variables en un momento determinado. (Martinez Olmedo,
2013)

Este disefio permitird obtener una visién general del impacto de los modelos de trabajo en
la rotacion de personal, proporcionando tanto datos cuantitativos como cualitativos que apoyen

las conclusiones del estudio.

Definicion de Variables
La definicion de las variables permite identificar los elementos y datos que se analizaran y
mediran en la investigacion. En este caso, se encuentran siete componentes que pueden ser
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obtenidos a través de la recoleccion de datos en una poblacion. A continuacion, se indica el

nombre de la variable, definiciébn conceptual y operacional ademas de las dimensiones para

cada una.

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Modelo de trabajo

Corresponde a la
variable que describe
como se organiza el
trabajo en una
empresa, teniendo en
cuenta las opciones de
trabajo remoto, hibrido
y presencial.

Proporcion de
trabajadores que se
encuentran en cada
tipo de modelo de
trabajo, lo que refleja la

diversidad de
modalidades de
empleo en la

organizacion.
Se obtiene a través de
encuesta.

Porcentaje de
empleados en cada
modelo (remoto,
hibrido, presencial)

Tiempo en el modelo de
trabajo actual

Cantidad de tiempo que
los empleados han
estado trabajando en
su modelo actual, lo
que puede influir en su

Media y distribucion del
tiempo que los
empleados han estado
trabajando en su
modelo actual,

Obtencion de la media
de tiempo en el modelo
actual.

segun su modelo de
trabajo.

medida en una escala
de 1 a 10 segun su
modelo de trabajo, dato
obtenido por medio de
encuestas.

satisfaccion y | recopilada a través de

desempeno. encuestas.
Satisfaccion del modelo | Grado de satisfaccion | Frecuencia de | Nivel de satisfaccion
de trabajo de los empleados | empleados satisfechos, | (escala 1-10) y

frecuencia de
respuestas por nivel.

Tipos de beneficios

Diferentes incentivos y

Frecuencia de cada

Frecuencia de

organizacion.

medido a través de
encuestas.

compensaciones que la | tipo de beneficio | respuestas por
empresa ofrece a sus | mencionado por los | beneficio.
empleados que pueden | empleados en la
ser econdmicos O no | encuesta.
monetarios.
Intencién de | Deseo de los | Porcentaje de | Porcentaje de
permanecer colaboradores de | empleados que | empleados que desean
continuar en su puesto | expresan su intencion | permanecer y
actual en la | de cambiar de trabajo, | porcentaje de

empleados que
planean cambiar.
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Factores influyentes en
la decision

Elementos que
impactan la decisién de
los empleados de
cambiar de trabajo, que
pueden incluir
condiciones laborales,
salario, ambiente, entre
otros.

Frecuencia de cada
factor mencionado por
los empleados en su
decision de cambiar de
trabajo, recopilada a
través de encuestas.

Frecuencia de
respuestas por factor
elegido.

Percepcion del modelo
de trabajo

Opinién de los
empleados sobre el
modelo de trabajo y su
influencia en su
permanencia.

Frecuencia de la
percepcion de los
empleados medida en
una escala de alta

influencia, = moderada
influencia y baja
influencia segun su

modelo de trabajo, dato
obtenido por medio de
encuestas.

Frecuencia de
respuestas por nivel de
influencia.

Poblacién y Muestra

Tabla 1 Definiciéon de las variables

La poblacion escogida para este analisis, son hombres y mujeres mayores de 18 afios que

trabajen en Bogotd y pertenezcan al sector tecnologia. Una vez definida la poblaciéon, se

escoge para el andlisis de la informacién la distribucion normal evidenciando cémo se

comportan los datos alrededor de un valor central siendo la media y también obteniendo la

desviacion estandar conociendo la dispersion. (El mundo de los Datos, 2023)

De igual manera el tipo de muestreo elegido fue el muestreo por conglomerados, siendo

probabilistico e indica que se mantiene una aleatoriedad y heterogeneidad en la poblacién pero

gue a la vez pertenecen a un mismo grupo en comun; siendo en este caso el area de tecnologia

en las organizaciones. (Otzen & Manterola, 2017)

De acuerdo con lo anterior, se plantea el calculo para una muestra de una poblacién

desconocida con los siguientes parametros:

e N muestra
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Z: Pardmetro estadistico que depende del Nivel de Confianza (NC), en este caso

sera del 93%.

P: proporcion del segmento de la poblacion a investigar, en este caso con una

probabilidad del 93%

Q: proporcién de la poblacion a no investigar correspondiendo al 7%.

e: error, se utilizara 5% para mayor precision.

Luego de definir los parametros se procede a realizar el calculo de la muestra, donde
ademas de colocar los factores anteriormente mencionados, en el caso del Z critico ya definido
por el NC, se establece su valor a través de la tabla de la distribucién normal.

ZExPxQ
n=———
e

_ 1.812x0.93x0.07
n= 0.052

n =385

De acuerdo con lo anterior la muestra aproximada para este analisis es de 85 personas
encuestadas las cuales deben pertenecer a la poblacién mayor de 18 afios que trabaja en
Bogoté y en el sector tecnoldgico. Definida la muestra de la poblacion, se hara una toma de
recoleccién de datos a través de una encuesta que tendrd como enfoque realizar un analisis
de los diferentes modelos de trabajo siendo presencial, hibrido o remoto en las organizaciones.

Segundo nivel

Seleccién de métodos o instrumentos para recoleccion de informacién

Para llevar a cabo la investigacion sobre el impacto de los diferentes modelos de trabajo en

la rotacion de personal dentro del sector tecnolégico en Bogota, se ha optado por una
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metodologia cuantitativa y cualitativa que permita obtener datos representativos y analizables.
El instrumento principal de recoleccion de informacién serd una encuesta estructurada,
disefiada especificamente para capturar informacion relevante sobre las experiencias,
percepciones y actitudes de los empleados hacia los modelos de trabajo.

Disefio de la Encuesta

1. Poblacién y Muestra: La encuesta se dirigira a individuos mayores de 18 afios que
se encuentren empleados en organizaciones del sector tecnoldgico en Bogota. Se
buscara una muestra diversa que incluya empleados de diferentes niveles
jerarquicos, areas funcionales y tipos de modelos de trabajo (hibrido, presencial y
remoto).

2. Estructura de la Encuesta: La encuesta se compondra de preguntas cerradas y
escalas de Likert, que permitiran a los encuestados expresar su grado de acuerdo o
desacuerdo sobre varios aspectos relacionados con su experiencia laboral y la
rotacion de personal. Las secciones de la encuesta incluiran:

- Datos demogréficos (edad, género, nivel educativo, antigiiedad en la
organizacion, etc.).

- Modelo de trabajo actual (hibrido, remoto, presencial).

- Satisfaccion laboral y percepcion sobre la flexibilidad laboral.

- Factores que influyen en la decision de permanecer o dejar la organizacion (ej.
ambiente laboral, oportunidades de crecimiento, balance trabajo-vida).

3. Difusion de la Encuesta: La encuesta se distribuira de manera digital a través de
plataformas como Microsoft Forms, garantizando asi un acceso facil y rapido para
los participantes. Se utilizaran redes profesionales y contactos en el sector

tecnolégico para maximizar la tasa de respuesta.
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Técnicas de analisis de datos

Teniendo en cuenta las caracteristicas de los datos que se espera recolectar se espera
aplicar técnicas de analisis de datos que permitan abordar la naturaleza tanto cuantitativa como
cualitativa de los datos.

En primer lugar, se realizard un analisis estadistico descriptivo con el fin de obtener una visiéon
general de las caracteristicas demogréficas y laborales de los encuestados. Esta técnica incluye
el célculo de frecuencias y porcentajes, los cuales son Utiles para describir variables como la
edad, el género, el modelo de trabajo y el tiempo en el cargo. Adicionalmente se calcularan
pardmetros estadisticos como media y mediana para los resultados de preguntas que utilizan
escalas de calificaciéon (1-10). (Agresti, 2018)

Posteriormente, se utilizaran pruebas de inferencias estadisticas para comparar grupos. Para
esto, se emplearan pruebas como la prueba t Student o ANOVA, que permiten evaluar
diferencias en los niveles de satisfaccion entre empleados que trabajan de manera remota,
hibrida o presencial. Estas pruebas ayudaran a identificar si las diferencias observadas entre los
grupos son estadisticamente significativas (Agresti, 2018)

Por otro lado, se aplicara un andlisis de correlacion, utilizando el coeficiente de correlacion de
Pearson o Spearman para identificar la relacion entre variables, como la satisfaccién con el
modelo de trabajo y la probabilidad de cambiar de empleo. Esta técnica permitira determinar si
existe una correlacion significativa entre estos factores. (Agresti, 2018)

Para intentar predecir tendencias en el comportamiento futuro de los empleados en funcion
de los datos recopilados, se utilizara un modelo de regresién logistica. Este modelo permitira
predecir la probabilidad de que un empleado decida cambiar de trabajo, considerando variables
como la satisfaccion laboral y el tiempo en el cargo. Este tipo de andlisis es util cuando se
requiere modelar una decision binaria, como es el caso de la consideracion de un cambio de
empleo. (Agresti, 2018).
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Para la aplicacion de los anteriormente mencionados métodos de andlisis se plantea la
utilizacién de herramientas de software para andlisis estadistico como Power Bl, SPSS y
Microsoft Excel.

Analisis y discusién de los resultados
Analisis Estadistico Descriptivo

Con base en las respuestas obtenidas, se realiza un analisis descriptivo utilizando
frecuencias, porcentajes, media y mediana para caracterizar las variables demogréficas,
laborales y las relacionadas con la satisfaccion y rotacion de personal. Los resultados a

continuaciéon muestran los calculos para las preguntas de la encuesta:

1. Datos Demogréficos

1.1 Edad:

7%

23% .
® 18-24 6
® 25-35 38
® 36-45 22

@® 460 mas 20
26%

llustracion 1 Grafico resumen edades

1.2 Género:
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® Mujer 41

48%
® Hombre 45 52%
® No especificar 0

llustracion 2 Grafico resumen genero

1.3 Vive y/o trabaja en Bogotéa o en sus alrededores:

6%
® S 81
® No 5

94%
llustracion 3 Grafico resumen Vive o trabajo en Bogota
1.4 Cargo Actual:
@ Practicante / Interno 1 | ]
@ Junior (1 a 3 afios de experiencia) 12 ]
@ Semi-Senior (3 a 5 afios de experiencia) 17 ]
@ Senior (mas de 5 afios de experiencia) 30 |
@ Lider / Supervisor 18 ]
@ Gerente / Jefe de 4rea 7 ]
@ Otras 1 ]
0 10 20 30

llustracion 4 Grafico resumen cargo actual
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2. Modelo de Trabajo

2.1 ;Tu trabajo se asocia de alguna manera al sector tecnologia?

17%

7

® Si 71

® No 15
83%

llustracién 5 Grafico resumen sector tecnologia

2.2 Tiempo en el cargo actual:

169

® Menos de 1 afio 14 369 ‘

@® Entre 1 afio a 2 afios 28
@ Entre 3 afios a 4 afios 13
® Mas de 4 afios 31 . 33%

15%

llustracion 6 Grafico resumen cargo actual

2.3 Modelo de trabajo actual:
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Remoto 17
Hibrido 24
Presencial 45

LN ] g 2
e e @ @ @ Uuniversidad
LN J

20%

52%

28%

llustracion 7 Grafico resumen modelo de trabajo

2.4 Tiempo trabajando en este modelo de trabajo:

® Menos de 1 afio

® Entre 1 afio a 2 afios

® Entre 3 afios a 4 afios

® Mas de 4 afios

27

26

21

14%
24%

31%

30%

llustracion 8 Grafico resumen tiempo en el modelo de trabajo

3. Satisfaccion Laboral

¢ & © o & ¢ ¢ ¢ o o

3.1 Satisfaccion con el trabajo actual (Escala 1 a 10):

1 (Muy insatisfecho)
2
3

1

10 (Muy satisfecho)

22

(=]
w
—
o
wn
xS
=}

25

llustracion 9 Grafico resumen satisfaccién laboral
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3.2 Satisfaccion con el modelo de trabajo actual (Escala 1 a 10):

® 1 (Muy insatisfecho) 0

L ] 2 ]

L] 4 —

o4 5 —

e 1 N

® 6 2 -

e i —
e 1 R
e’ " e

@® 10 (Muy satisfecho) 27

llustracion 10 Grafico resumen modelo trabajo actual

4. Beneficios percibidos del modelo de trabajo actual

Opciones seleccionadas (hasta 3 beneficios):

@ Balance vida-trabajo 55 ]
® Comunicacion con tu equipo de trabajo 2 ]

® FEficiencia 27 ]

® Comodidad del espacio de trabajo 6 ]

@ Acceso a herramientas 22 ]

@ Flexibilidad horaria 27 L

@ Opcion de elegir tu lugar de trabajo 10 ]

=

20 40 60
llustracién 11 Grafico resumen beneficios
5. Retencién de Talento

5.1 ¢En los Gltimos seis meses has considerado cambiar de trabajo?
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15%

® Si 35 4%
® No 38
@ No estoy seguro 13

24%

llustracion 12 Grafico resumen cambio de trabajo

5.2 Motivos para considerar cambiar de trabajo:

@ Oportunidad de desarrollo profesional 28 ]
® Inconformidad con el modelo de trabajo 6 ]
° Inconformidad con la compensacién 11 O
econdmica
@ Falta de programas de recompensa 1 |
® Mal ambiente laboral 4 N
@ Nivel de estrés y carga laboral 12 ]
® Otras 11 ]

0 10 20 30

llustracion 13 Grafico resumen motivos cambio de trabajo

5.3 ¢Cuan influyente podria ser para ti el modelo de trabajo en tu decisién de

quedarse en tu empresa?

7%
® Muy influyente 57 27%
@ Algo influyente 23
® Poco influyente 6

66%

llustracion 14 Grafico resumen influencia del modelo de trabajo

5.4 ;Qué tan importante puede ser el modelo de trabajo en tu decisién de cambiar

de empresa?
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8%

@® Muy importante 57 26%
@ Algo importante 22
® Poco importante 7

66%

llustracion 15 Grafico resumen decision cambiar de trabajo

Edad: La mayor parte de los encuestados se sitla en el rango de edad de 25 a 35 afios,
representando un 44% del total, seguido por el grupo de 36 a 45 afios, con un 26%. Estos datos
indican que la mayoria de los empleados encuestados son jovenes adultos o de mediana edad,
lo que podria reflejar una composicion generacional predominante en la fuerza laboral actual.
Este perfil de edad puede influir en las preferencias y necesidades en el entorno de trabajo.

Género: El andlisis de género muestra una ligera mayoria de hombres en la muestra de
encuestados, con un 52% en comparacion con el 48% de mujeres. Este equilibrio cercano
sugiere una representacion bastante equitativa entre ambos géneros, lo que puede ser
beneficioso para obtener perspectivas diversas en los resultados de la encuesta.

Modelo de Trabajo: ElI modelo presencial es el mas prevalente, con un 52% de los
encuestados optando por esta modalidad, lo que subraya una tendencia creciente hacia el
regreso a las oficinas. No obstante, los modelos hibrido y remoto también mantienen una
presencia significativa, representando el 28% y 20% de la muestra, respectivamente. Esta
diversidad en las preferencias de los encuestados refleja un panorama laboral en evolucion,
donde la flexibilidad sigue siendo un factor clave.

Satisfaccion: La satisfaccion con el trabajo actual y con el modelo de trabajo presenta
puntuaciones notablemente altas, con medias de 7.80 y 7.58, respectivamente. Estos valores
reflejan un nivel general de satisfaccién bastante elevado entre los empleados, sugiriendo que
tanto el entorno laboral como las modalidades de trabajo adoptadas estan siendo bien recibidas.
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Esta tendencia positiva es indicativa de un ambiente de trabajo que responde adecuadamente a
las necesidades y expectativas del personal.

Motivos de rotacién: Los principales motivadores que llevan a los empleados a considerar
un cambio de empleo son las oportunidades de desarrollo profesional, que representan el 38%
de las respuestas, y la insatisfaccion con la compensacién econémica, con un 15%. El factor
menos mencionado es la falta de programas de recompensa, con solo un 1% de las respuestas.
Ademas, se destaca la inconformidad con el modelo de trabajo y los niveles de estrés laboral
como factores adicionales. Estos hallazgos resaltan la importancia de ofrecer oportunidades de
crecimiento, una compensacion adecuada y un entorno laboral que gestione eficazmente el
estrés y las preferencias de los empleados en cuanto a modalidades de trabajo.

Importancia del Modelo de Trabajo: El modelo de trabajo tiene un impacto significativo en
la retencion de empleados, con un 66% de los encuestados indicando que este factor influye
tanto en su decisibn de permanecer en la empresa como en su decisibn de buscar nuevas
oportunidades. Esta cifra subraya la relevancia del modelo de trabajo en la satisfaccién y
fidelizacién del talento, destacando la necesidad de que las empresas adapten sus politicas
laborales para responder a las expectativas y preferencias de sus empleados.

Satisfaccién laboral y satisfaccion con el modelo de trabajo por género y grupo de
edad:

» Satisfaccion con el Trabajo Actual
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Recuento de Género por En una escala del 1 al 10, équé tan satisfecho estas con
tu trabajo actual? y Género

Edad v Género v

Todas e Todas v
Género ®Hombre @ Mujer

Recuento de Edad por Género y Edad

Edad ©128-24 @25-35 836-45 @460 més
10 (Muy satisfecho)

n

o

10 20 30 P

Recuento de Edad £ Q= B -
Recuento de Edad por En una escala del 1 al 10, équé tan satisfecho ests con tu
trabajo actual? y Edad

Edad ®15-24 25-35 ®36-45 @46 0 mds

En una escala del 1al 10, équé tan satisfecho estas con tu trabajo actual?

mn
15
—
B
B

o
& 10 (Muy satisfecha) 7 10 5
i
5
= 9 2 T 1 4
@
El
5 g I 1 4 2 4
=]
- W1 2 0
=
=
: : g
@
c
= 4
c
w
0 10 20 1 20
Recuento de Género Recuento de Edad

llustracion 16 Grafico resumen satisfaccion de trabajo actual segin género y edad

e Satisfaccién Laboral segin Género
En general, los hombres tienden a mostrar mayores niveles de satisfaccion laboral,
con una mayor concentracion en puntajes altos (8, 9 y 10), mientras que las mujeres
presentan mas frecuentemente puntajes intermedios y bajos (6 o0 menos). Esto
sugiere la influencia de factores diferenciados que afectan la satisfaccion laboral de
las mujeres de manera distinta en comparacion con los hombres, especialmente en
los niveles mas bajos de satisfaccion.

e Satisfaccion Laboral segun Edad
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Las personas de 25-35 afios muestran una amplia variabilidad en sus niveles de satisfaccion
laboral, lo que sugiere diferentes experiencias laborales dentro de este grupo. En contraste, los
empleados mas jovenes (18-24) y mayores (46 0 mas) tienden a reportar altos niveles de
satisfaccion, lo que indica que la satisfaccion laboral es generalmente mayor tanto al inicio como
en las etapas avanzadas de la carrera profesional. Esto puede deberse al entusiasmo y
expectativas al inicio, y a la estabilidad y alineacién de expectativas en etapas mas avanzadas.

» Satisfaccion con el Modelo de Trabajo Actual

Recuento de Edad por ¢Qué tan satisfecho estas con't psena=t AL e Recuento de Género por ¢Qué tan satisfecho estas con tu modelo de trabajo actual? y
actual? y Edad Género
Edad ®13-24 @25-35 ®36-45 @46 0 més Género ®Hombre @ Mujer

10 (Muy satisfecho) 10 (Muy satisfecho)

14

@

~ w
W W
~
@
- )
-
v

=
w
~

~

™~

¢Qué tan satisfecho estas con tu modelo de trabajo actual?
¢Qué tan satisfecho estas con tu modelo de trabajo actual?
©

@

ES ra
ra w

e

10 20 30 0 10 20 30
Recuento de Edad Recuento de Género

llustracion 17 Grafico resumen satisfaccion de modelo de trabajo actual segun género y edad

e Satisfaccion con el modelo de trabajo segun edad
Niveles altos de satisfaccion (puntuacion de 10):
Los grupos de edad de 25-35 afios son los que mas reportan estar muy satisfechos con su

modelo de trabajo, con un total de 15 respuestas en esta categoria. Los grupos de 18-24 y 46 o
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mas también muestran satisfaccion alta (7 y 5 respuestas respectivamente), aunque en menor
proporcién que los de mediana edad.

Esto sugiere que el modelo de trabajo actual satisface mejor a los empleados de mediana
edad entre 25-35.

Distribucion de satisfaccidon media-alta (puntuaciones de 7 a 9):

En los grupos de 25-35y 46 0 mas, se observa un rango de puntuaciones que va del 7 al 9,
lo cual indica una satisfaccion moderada a alta con el modelo de trabajo en estas etapas de la
carrera.

Los empleados de 36-45 muestran mayor variabilidad, con algunas respuestas en niveles
mas bajos (como 5 o 4), lo que podria sugerir que el modelo de trabajo no se ajusta
completamente a sus expectativas o necesidades en esta fase de su vida profesional.

Niveles bajos de satisfaccion (puntuaciones de 5 o0 menos):

Aunqgue los puntajes bajos son menos comunes, estan presentes en todos los grupos de
edad en menor medida. La presencia de insatisfaccion en diferentes edades sugiere que algunos
empleados en cada grupo podrian enfrentar desafios especificos con el modelo de trabajo actual,
ya sea por las demandas de sus roles o preferencias personales.

e Satisfaccion con el modelo de trabajo por género

Satisfaccion alta entre géneros:

La puntuacion de 10 es alta tanto en hombres como en mujeres, con 14 hombres y 13
mujeres indicando satisfaccion total con el modelo de trabajo. Esto muestra que el modelo de
trabajo actual es bien recibido en general entre ambos géneros.

Diferencias en los niveles intermedios de satisfaccion (5 a 9):

En los niveles de satisfaccién media a alta, hay una tendencia ligeramente mayor de mujeres
calificando con 5 y 8, mientras que los hombres se concentran mas en puntuaciones de 7 y 9.

Esto podria indicar diferencias en la percepcion de satisfaccion entre hombres y mujeres, donde

ean’

universidad
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los hombres muestran una tendencia a ser consistentemente satisfechos en rangos altos,

mientras que las mujeres presentan una mayor variabilidad.

Anélisis de las variables
En esta seccion se encuentran los resultados analizados para las variables previamente
definidas.

e Modelo de trabajo: para esta primera variable se obtuvo la mayoria de los
encuestados se encuentran en un modelo presencial correspondiendo al 52.94%,
en segunda instancia el modelo hibrido con un 25.24% mientras que remoto esta el
18.82%.

e Tiempo en el modelo de trabajo actual: De las cuatro opciones a elegir, el 14.12%
lleva entre 1 a 2 afios en modelo hibrido, de 3 a 4 anos el 11.76% se encuentra en
remoto, parte de los encuestados lleva mas de 4 afos de forma presencial
correspondiendo al 22.35% y finalmente el 8.24% llevan de manera presencial
menos de 1 afio.

o Satisfaccion del modelo de trabajo: A través de la encuesta se evidencio con una
puntuacion del 1 (muy insatisfecho) a 10 (muy satisfecho), que los encuestados que
se encuentran trabando remotamente tienen una satisfaccién promedio de 9, los
que se encuentran en hibrido 7 y presencial 6.

o Tipos de beneficios: Con respecto al analisis de los beneficios se evidencia que la
opcion de Balance vida-trabajo fue seleccionada 54 veces, de segundo lugar
comodidad del espacio de trabajo con 36 veces y comunicacion con el equipo de

trabajo 32 veces.
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e Intencién de permanecer: Se evidencia de los encuestados que el 40% si ha
considerado en los ultimos 6 meses cambiar de trabajo, mientras el 44.71% no la
pensado y solo el 15.29.% no esta seguro.

o Factores influyentes en la decisién: De la variable anterior, los que consideraron
cambiar de trabajo se ven altamente influenciados por la falta de desarrollo
profesional representando el 47.06%, de segundo lugar se encuentra la
inconformidad en la compensacion econémica con 20.59% y en la posicion tres
como mas relevante se encuentra el nivel de estrés y carga laboral correspondiendo
al 14.71%. Con respecto a cambiar de trabajo influenciado con el modelo de trabajo
solo para el 8.82% es relevante.

o Percepcion del modelo de trabajo: Para el 65.88% de los encuestados es importante
el modelo de trabajo en la decisién de permanecer en la compania, para el 25.88%

es algo importante para el 8.24% realmente no es relevante.

Pruebas Estadisticas

e Comparaciéon de Medias con Distribucion t Student

iCual opeion se ajusta a la deseripeion de su modelo de trabajo actual? T| ;Qué tan satisfecho estis con tu modelo de trabajo actual?
=/ Hibrido

= Presencial

=' Remoto

(SRR = R R R R R L

Total general

llustracion 18 Prueba t student
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Esta distribucion se emple6 para la comparacion de muestras de grupos independientes,
especificamente para evaluar las diferencias entre los niveles de satisfacciéon de empleados
gue trabajan de manera remota, hibrida o presencial, esta pregunta incluia una escala del 1
(insatisfecho) al 10 (muy satisfecho). Debido a la similitud de medias del modelo hibrido y
presencial se plantea el objetivo de la prueba de hipoétesis:

¢Es la satisfaccion del modelo Hibrido significativamente diferente de la satisfaccion
con el modelo Presencial?

Obteniendo la siguiente hipétesis nula (Ho), que asume que no hay diferencia significativa
entre las medias de satisfaccion de los modelos mientras que la hipétesis alternativa (Ha)

plantea que existe diferencia entre las medias:

HO: Khibrido = Bpresencial

Ha: HHibrido * Hpresencial

Luego se definen los pardmetros como la media muestral, desviacion estandar, tamafio de

la muestra y grados de libertad, significancia (a) y nivel de confianza siendo los siguientes:

Muestra Media Desviacién Estandar|Grados de Libertad
n X S n-1
Hibrido 7| 6,2857143 3,039423504 6
Presencial 8 6,5 2,449489743 7
Remoto 5 7,6 2,302172887 4

a=0.05 que corresponde a un 95% de confianza

Tabla 2 Parametros de la prueba

Se calcula el estadistico t, el valor critico y p valor con respecto a las dos colas encontr6 lo

siguiente:

Estadistico t| Valor critico P valor
1,767605| 2,2009852 0,104818083

Tabla 3 Resumen prueba t student

Con los resultados anteriores, se concluye para esta prueba que al ser p valor mayor que el
valor de significancia se acepta Ho, de igual manera el valor del estadistico t esta en la zona
€l Nogal: Carrera 11 no. 78 - 47 / Centro de contacto: (57-1) 593 6464

Bogota D.C. - Colombia, Suramérica / www.universidadean.edu.co
UNIVERSIDAD EAN: SNIES 2812, Personeria Juridica Res. n°, 2898 del Minjusticia - 16/05/69



l"“ i : d e, LN
Seminario de Investigacion . . ean
Especializacion J

e e e e e universidad
o0

de aceptacion de Ho en la campana de Gauss lo cual ratifica la validez de la hip6tesis nula; es
decir, no hay una diferencia significativa entre la media de ambos modelos de trabajo. Esta
prueba se aplica para el modelo hibrido y presencial ya que por medio de la encuesta tienen
datos muy similares, no se incluye la variable del trabajo remoto ya que es la mas alejada de
los otros modelos.

Anélisis de Correlacion

Adicionalmente, se tomd la decision de hacer un analisis de la relacion entre las variables
incluidas en la encuesta, utilizando el software SPSS de IBM. Se calcularon los coeficientes de
correlacion de Pearson y los coeficientes de correlacién de Spearman, con el fin de identificar
si existe una correlacion significativa entre las variables en las tablas abajo.

Para poder utilizar este método, fue necesario modificar algunas variables cualitativas y
asignarles valores numéricos. De esta forma, la variable de “Edad” se codificé en cuatro
categorias; 1 corresponde al rango de edad entre 18 y 24 afios, 2 corresponde al rango de
edad entre 25 y 35 afos, 3 corresponde al rango de edad entre 36 y 45 afios, y 4 corresponde
mayor a 45 afios. La variable “Género” se codifico como 0 = Hombre y 1 = Mujer. La variable
“Descripcion que mas se ajusta a tu cargo actual” fue renombrada a “Nivel del Cargo Actual” y
se codificé en 6 categorias; 1 corresponde a “Practicante / Interno”, 2 corresponde a “Junior”,
3 corresponde a “Semi-Senior”, 4 corresponde a “Senior”, 5 corresponde a “Lider/Supervisor”
y 6 corresponde a “Gerente/Jefe de Area’. La variable “¢Cuanto tiempo llevas en tu cargo
actual?” fue renombrada como “Tiempo en el Cargo Actual’ y se codific6 en 4 categorias,
donde 1 corresponde a “Menos de 1 afo”, 2 corresponde a “Entre 1 afio a 2 afios”, 3
corresponde a “Entre 3 afios a 4 afios” y 4 corresponde a “Mas de 4 afios”. La variable “¢ Cual
opcidn se ajusta a la descripcion de su modelo de trabajo actual?” fue renombrada como
“Modelo Actual de Trabajo” y se codific6 en tres categorias, donde 1 corresponde a

“Presencial”’, 2 a “Hibrido” y 3 a “Remoto”. La variable “¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en
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este modelo?” fue renombrada como “Tiempo en el Modelo Actual” y se codificé en 4
categorias, donde 1 corresponde a “Menos de 1 afio”, 2 corresponde a “Entre 1 afio a 2 afios”,
3 corresponde a “Entre 3 afios a 4 afos” y 4 corresponde a “Mas de 4 afios”. La variable “¢ En
los ultimos seis meses has considerado cambiar de trabajo?” fue renombrada como “Deseo de
Cambiar de Trabajo en los Ultimos 6 Meses” y se codificO en tres categorias, donde 0
corresponde a “Si”, 2 a “N0” y 3 a “No estoy seguro”. La variable ¢ Cuan influyente podria ser
para ti el modelo de trabajo en su decision de quedarse en tu empresa? fue renombrada como
“Influencia del Modelo de Trabajo en la Permanencia en el Trabajo” y se codific6 en tres
categorias, donde 1 corresponde a “Poco Influyente”, 2 a “Algo Influyente” y 3 a “Muy
Influyente”. Finalmente, la variable “¢ Qué tan importante puede ser el modelo de trabajo en tu
decision de cambiar de empresa?” fue renombrada como “Importancia del Modelo en el Deseo
de Cambiar de Trabajo” y se codificé en tres categorias, donde 1 corresponde a “Poco
Importante”, 2 a “Algo Importante” y 3 a “Muy Importante”. Adicionalmente, cabe resaltar que
la variable “En una escala del 1 al 10, ¢qué tan satisfecho estas con tu trabajo actual?” fue
renombrada como “Satisfaccion en el Cargo Actual” y la variable “¢ Qué tan satisfecho estas
con tu modelo de trabajo actual?” fue renombrada como “Satisfaccion con el Modelo Actual”
aungue ninguna de estas tuvo que ser modificada.

Ingresando las variables modificadas al software SPSS se obtienen los resultados que se

muestran en la tabla a continuacion, para el coeficiente de Pearson:
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Influencia del Importancia del
Deseo de Modelo de Modelo en el
Cambiar de Trabajo en la Deseo de
Nivel del Cargo| Tiempo en el | Modelo Actual | Tiempo en el | Satisfaccién en el | Satisfaccion con | Trabajo enlos | Permanencia en Cambiar de
Edad Género Actual Cargo Actual | de Trabajo | Modelo Actual | Cargo Actual el Modelo Actual | Ultimos 6 Meses el Trabajo Trabajo
Edad 1 0,062 587" 416" -,263" 3277 0,146 0,026 0,205 -0,103 -0,203
Género 0,062 1 0,036 322" 0,077 0,201 -0,195 -0,059 -0,055 -0,110 -0,019
Nivel del Cargo Actual 587" 0,036 1 ,359" 0,074 299" 0,160 0,160 268" 0,048 -0,110:
Tiempo en el Cargo Actual 416" 3227 359" 1 0,093 655" 0,117 271" 0,098 -,269" -0,146
Modelo Actual de Trabajo _263] 0,077 0,074 0,093 1 -0,062 0,057 71" 0,213 0,188 0,135
Tiempo en el Modelo Actual 3277 0,201 299" 655" -0,062 1 -0,049 0,108 0,130 _243 -0,187
Satisfaccion en el Cargo 0,146 -0,195 0,160 0,117 0,057 -0,049 1 552" ,363" -0,071 -0,172
Actual
Satisfaccion con el Modelo 0,026 -0,059 0,160 271" 471" 0,108 552" 1 -0,044 0,004 -0,110
Actual
Deseo de Cambiar de Trabajo 0,205/ -0,055 268" 0,098 0,213 0,130 363" -0,044] 1 -0,163 _247"
en los Ultimos 6 Meses
Influencia del Modelo de -0,103] -0,110 0,048 269" 0,188 243" 0,071 0,004 -0,163 1 707"
Trabajo en la Permanencia en
el Trabajo
Importancia del Modelo en el -0,203 -0,019 -0,110 -0,146 0,135 -0,187 -0,172 -0,110 247 ;707" 1
Deseo de Cambiar de Trabajo

Tabla 4.Coeficientes de Correlaciéon de Pearson

Los resultados indican que la mayoria de los valores se encuentran entre -0.3 y 0.5, lo que
indica correlaciones débiles o0 moderadas ( (Hernandez Lalinde, Espinosa Castro, Rodriguez,
& Chacon Rangel, 2018)). En relacion con el grupo etario, se encontré una relacion moderada
gue indica que aquellas personas con mayor edad suelen ocupar cargos mas altos dentro de
sSus organizaciones. Asimismo, y aunque débil, se encontrdé una correlacion que sugiere que
las personas tienen menor deseo de cambiar de trabajo a medida que aumenta su edad.

Por otra parte, se encontré que a nivel de género no existe ninguna correlacién con las
demas variables analizadas.

En términos de la satisfaccion con el cargo actual, se encontré que las personas mas
satisfechas tienen una menor inclinaciéon a cambiar de trabajo, aunque es importante
mencionar que se trata de una correlacién bastante débil. Por el contrario se encontr6 una
correlacion mucho més fuerte que indica que las personas que llevan mas tiempo en sus
cargos suelen sentirse mas satisfechas con el mismo.

También vale la pena mencionar que se encontrdé una correlacion, que si bien es débil,
sugiere que aquellas personas que perciben el modelo de trabajo como importante, estan mas
inclinados a cambiar de empleo que aquellos que no. Esto se puede inferir a partir de la

correlacion negativa observada entre la variable "Satisfaccion en el Cargo Actual" y la variable

El Nogal: Carrera 11 no. 78 - 47 / Centro de contacto: (57-1) 593 6464
Bogota D.C. - Colombia, Suramérica / www.universidadean.edu.co
UNIVERSIDAD EAN: SNIES 2812, Personeria Juridica Res. n°, 2898 del Minjusticia - 16/05/69



r.— . . . 4 o
Seminario de Investigacion . e ean
Especializacion J

e e @ @ o universidad
L
“Deseo de Cambiar de Trabajo en los Ultimos 6 Meses”, asi como la correlacion positiva entre
esta Ultima y la variable "Importancia del Modelo en el Deseo de Cambiar de Trabajo".
Finalmente, vale la pena mencionar que hay una correlacion fuerte entre las variables
"Influencia del Modelo de Trabajo en la Permanencia en el Trabajo" y "Importancia del Modelo
en el Deseo de Cambiar de Trabajo", o que indica que las personas que consideran importante
el modelo de trabajo en sus decisiones laborales tienden a evaluar su permanencia o cambio
en funcion de este factor.
Por otra parte, los resultados en la tabla a continuacién corresponden a los coeficientes de

Spearman calculados entre las variables analizadas.

Deseo de Modelo de Modelo en el
Cambiar de Trabajo en la Deseo de
Nivel del Cargo| Tiempo en el | Modelo Actual | Tiempo en el | Satisfaccion en el| Satisfaccién con | Trabajo enlos | Permanencia en Cambiar de
Edad Género Actual Cargo Actual de Trabajo | Modelo Actual | Cargo Actual el Modelo Actual | Ultimos 6 Meses el Trabajo Trabajo
Edad 1,000 0,074 564" 212" 274" 303" 0,153 0,031 0,222 -0,040 -0,116
Género 0,074 1,000 0,033 ,3237] 0,073 0,208 -0,114] -0,030| -0,047 -0,086 -0,014]
Nivel del Cargo Actual 564 0,033 1,000 ,355™ 0,085 1263 0,195 0,195 271 0,103 -0,062
Tiempo en el Cargo Actual 4127 323" 13557 1,000 0,075 650" 0,089 257" 0,094 -,263' -0,136
Modelo Actual de Trabajo 2747 0,073 0,085 0,075 1,000 -0,090 0,055 538" -,240'] 0,233 0,167
Tiempo en el Modelo Actual ,303" 0,208 ,263" ,650™] -0,090 1,000 -0,079 0,070 0,121 -,239'] -0,216
Satisfaccion en el Cargo 0,153 -0,114 0,195 0,089 0,055 -0,079 1,000 451" 409" 0,020 -0,101
Actual
Satisfaccion con el Modelo -0,031 -0,030 0,195 257 5387 0,070 451" 1,000 -0,075 0,061 -0,050;
Actual
Deseo de Cambiar de Trabajo 0,222 -0,047 271 0,094 -,240" 0,121 1409 -0,075 1,000 -0,154] -,261"
en los Ultimos 6 Meses
Influencia del Modelo de -0,040 -0,086 0,103 -,263’] 0,233 -,239' 0,020 0,061 -0,154| 1,000 733"
Trabajo en la Permanencia en
el Trabajo
Importancia del Modelo en el -0,116 -0,014 -0,062 -0,136 0,167 -0,216 -0,101 -0,050 -.26].' '733" 1,000
Deseo de Cambiar de Trabajo

Tabla 5. Coeficientes de Correlacion de Spearman

En este caso, los resultados con bastante similares a los obtenidos mediante el calculo de
coeficientes de correlacion de Pearson, por lo que se pueden extraer conclusiones similares.

Regresién Logistica multinomial

Como parte del andlisis de los resultados obtenidos, se decidié simular un modelo con el
método de andlisis estadistico de regresion logistica multinomial utilizando el software SPSS
de IBM. Se seleccioné este método estadistico debido a la naturaleza de la variable

dependiente seleccionada, que tiene mas de dos categorias sin un orden especifico entre ellas

€l Nogal: Carrera 11 no. 78 - 47 / Centro de contacto: (57-1) 593 6464
Bogota D.C. - Colombia, Suramérica / www.universidadean.edu.co
UNIVERSIDAD EAN: SNIES 2812, Personeria Juridica Res. n°, 2898 del Minjusticia - 16/05/69



Especializacion J
(Agresti, 2018). La variable dependiente seleccionada fue, "¢En los dltimos seis meses ha
considerado cambiar de trabajo?” y es la variable que a criterio de los investigadores
representa de mejor manera la intencion de permanecer 0 no en su actual empresa. Esta se
codificd en tres categorias; 0 = Si (indica que el empleado ha considerado cambiar de trabajo
en los ultimos seis meses), 1 = No (el empleado no ha considerado cambiar de trabajo en ese
periodo), y 2 = No lo sé (el empleado tiene incertidumbre sobre esta decision). Este modelo
permite evaluar como las variables independientes influyen en la probabilidad de que un
empleado seleccione una categoria particular de la variable dependiente en comparacion con
una categoria de referencia. En este analisis, la categoria de referencia elegida fue "0 = Si",
por lo que los resultados reflejan cédmo las variables independientes afectan la probabilidad de
gue los empleados respondan "No" o "No lo sé€" en lugar de "Si".

Las variables independientes incluidas en el modelo fueron; 1. la satisfaccién con el trabajo
actual, 2. la satisfaccién con el modelo de trabajo actual, 3. la influencia del modelo de trabajo
en la decisién de quedarse en la empresa, y 4. la importancia del modelo de trabajo en una
posible decisién de cambiar de empleo. La variable de satisfaccion con el trabajo actual es una
escala continua (de 1 a 10) que mide el nivel de satisfaccion general del empleado en su rol.
La satisfaccion con el modelo de trabajo actual es otra escala continua (de 1 a 10) que mide la
conformidad del empleado con su modalidad de trabajo (presencial, remoto o hibrido).

Las variables de influencia e importancia del modelo de trabajo se codificaron en una escala
de 1 a 3. Para la variable de influencia en la decisién de quedarse en la empresa, la codificacion
fue: 1 = Poco influyente, 2 = Algo influyente, y 3 = Muy influyente. Para la variable de
importancia en la decisién de cambiar de empresa, la codificacién fue: 1 = Poco importante, 2
= Algo importante, y 3 = Muy importante. Esta codificacion permite reflejar el grado en que el

modelo de trabajo afecta o podria afectar las decisiones de permanencia o cambio de empleo

n oo
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Para el modelo obtenido el software SPSS dio como resultado la siguiente informacién de

ajuste del modelo respecto a la hipotesis nula :

Informacién de ajuste de los modelos

Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razdn de verosimilitud

Lagaritmo de
laverosimilitud

Maodelo AlC normalizado -2 Chi-cuadrado al Sia.
Sdlo interseceidn 119,590 124,029 115,540
Final 106,408 128,601 86,406 28183 a =001

Tabla 6 Informacién de ajuste del modelo de regresion logistica multinomial

De esta informacién se puede evidenciar que el chi-cuadrado de la prueba de razén de
verosimilitud para el modelo final fue de 29.183, con un valor de significancia menor a 0.001 (p
<0.001), indicando que el modelo con las variables independientes se ajusta significativamente
mejor que un modelo sin ellas (Agresti, 2018). Estos indicadores son un buen indicio de que
las variables independientes seleccionadas explican en una forma significativa la variabilidad
en la intencién de cambio de trabajo.

En el modelo de regresion logistica el software SPSS evalu6 cada variable independiente
de forma individual por medio de pruebas de razén de verosimilitud para evaluar su influencia

especifica en el modelo. Los resultados de esa evaluacion se muestran a continuacion.
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Pruebas de larazon de verosimilitud

Criterios de ajuste de modelo Prughas de la razdn de verosimilitud
Logaritmo de
la verosimilitud
AIC de modelo  BIC de modelo -2 de modelo

Efecto reducido reducido reducido Chi-cuadrado al Sig.
Interseccidn 102,702 120,458 86,702 296 2 863
Enunaescaladel1al10, 122 554 140310 106,554 20,148 2 =001

ifué tan satisfecho estas
con tu trabajo actual?

i Qué tan satisfecho estas 109,332 127,088 93,332 G825 2 031
con tu modelo de trabajo

actual?

i Cuan influyente podria 102,438 120,185 86,439 033 2 og4

serparati el modelo de
trabajo en su decisidn de
gquedarse entu empresa?
_MLIM

i Qué tan importante puede 105,360 123116 88,360 2,953 2 228
serelmodelo de trabajo

entu decisidn de cambiar

de empresa?_MNUM

Tabla 7 Pruebas de variable de verosimilitud para variables independientes

De las variables independientes la satisfaccidén con el trabajo actual fue la mas significativa
(p < 0.001), seguida por La satisfaccion con el modelo de trabajo actual también (p = 0.031),
esto indica que estas 2 son las que influencian en mayor medida los resultados del modelo.
Las variables de la importancia del modelo de trabajo en la decisién de quedarse o cambiar de
empresa no resultaron significativas. Esto indica que, en esta muestra, estos factores no tienen
un efecto estadisticamente relevante sobre la probabilidad de considerar un cambio de trabajo.

En la interpretacion de los coeficientes se utilizé la categoria "0 = Si" como referencia. Esto
significa que los resultados explican cdmo cambia la probabilidad de que los empleados
respondan "No" o "No lo sé" en lugar de "Si" en funcién de cada variable independiente. Los

resultados se presentan a continuacion.
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Estimaciones de parametro

4En los Glimos seis meses has considerado cambiar 95% de intervalo de confianza
detrabajo?_MUM? para Exp(B)

B Desv. Error Wald gl Sig. Exp(E) Limite inferior  Limite superior
| = Nq ha considgrado Interseccion -1,211 2,298 278 1 5488
cambiar de rabajoenlos  gpyng escala del1 al 10, 825 278 11,039 1 <001 2622 1,461 4,351

ultmos 6 meses. £0ué tan satisfecho estis

con tu trabajo actual?

& Qué tan satisfecho estas -,398 ,204 3,822 1 051 G671 450 1,001
con tu modelo de trabajo
actual?

& Cuan influyents podria 077 918 .oo7 1 833 1,080 78 6,502
ser para ti el modelo de

trabajo en su decision de

fquedarse entu empresa?

_NUM

& Qué tan importante puede -1,299 868 2,239 1 135 273 050 1,496
ser el modelo de trabajo

en tu decision de cambiar

de empresa?_NUM

2=Molo sé Interseccidn -,942 2,623 129 1 719

En una escala del1 al 10, 810 309 6,893 1 009 2,248 1,228 4116
&0ué tan satisfecho estas
con tu trabajo actual?

& Que tan satisfecho estas -520 234 4934 1 026 594 A75 941
con tu modelo de trabajo
actual?

iCuan influyente podria 186 1,060 031 1 861 1,204 51 9,607
ser para ti el modelo de

trabajo en su decision de

gquedarse entu empresa?

_NUM

& Qué tan importante puede -1,103 1,000 1,217 1 270 332 047 2,355
ser el modelo de frabajo

en tu decisidn de cambiar

de empresa?_NUM

a. La categoria de referencia es: 0 = Si ha considerado cambiar de trabajo en los ultimos 6 meses.

Tabla 8 Coeficientes de modelo

Analizando las variables con mayor significancia se puede observar que por ejemplo para
la comparacién entre la categoria No (0) y Si(0) el valor de B fue 0,925 y Exp(B) = 2.522. El
valor del coeficiente B es positivo indicando que para cada incremento en la satisfaccion con
su trabajo actual, se ve reflejado en un incremento en la probabilidad de No haber considerado
cambiar de trabajo en los Ultimos 6 meses, lo cual era de esperarse. Por otra parte la otra
variable con significancia alta, la satisfaccion con el modelo de trabajo actual, el coeficiente fue
B =-0.398, con un Exp(B) de 0.671 (p = 0.051). Esto sugiere que, a mayor satisfaccion con el
modelo de trabajo, disminuye la probabilidad de responder "No" en lugar de "Si". Este
resultado, aunque tiene una relacion fuerte con el modelo, es contraintuitivo, pues indica que
mayor satisfaccion con el modelo de trabajo actual, disminuye la probabilidad de No haber

deseado cambiar de trabajo en los ultimos 6 meses.
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El modelo mostr6 una precision de prediccion del 67.6%, con un buen ajuste en las
categorias "Si" y "No", aunque mostré menor precision en la prediccion de la categoria "No lo
sé". Esto sugiere que el modelo es mas efectivo para distinguir entre quienes consideran y
quienes no consideran un cambio de trabajo, pero tiene mas dificultades en predecir la
indecision de los empleados.

Clasificacion

Pronosticado

Forcentaje
Observado ] 1 2 correcto
0 25 5 0 83,3%
1 ] 21 0 T7.8%
2 3 8 0 0,0%
Faorcentaje global 50,0% 50,0% 0,0% G7,6%

Tabla 9 Precision de prediccion del modelo

Conclusiones

La presente investigacion permiti6 analizar el impacto de los modelos de trabajo en la
intencion de rotacion laboral voluntaria de un grupo de trabajadores del sector tecnologia en
Bogota. Para esto se recopilé informacion por medio de una encuesta y los datos obtenidos
fueron procesados y analizados utilizando diferentes métodos estadisticos.

En primera instancia, se concluye que el modelo presencial sigue siendo el mas comun,
aunque hay una creciente adopcién de modelos hibridos y remotos, reflejando la importancia de
la flexibilidad laboral en la satisfaccion de los empleados. Los altos niveles de satisfaccion
general con el trabajo y los modelos del mismo indican que las condiciones laborales estan
alineadas con las expectativas de los empleados (Scarpello, 2023). La influencia de los modelos
de trabajo en la retencidon de colaboradores es relevante; sin embargo, las oportunidades de
desarrollo profesional y la compensacion econdmica son los principales motivadores para

considerar un cambio de empleo. (Escobar Gomez, 2022)
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A partir del andlisis de correlaciones se puede concluir que el modelo de trabajo juega un
papel significativo en permanencia de las personas en el trabajo, asi como el deseo de cambiar
de trabajo. Con estos resultados es posible sugerir que las organizaciones deben tener modelos
bien definidos de trabajo y deben ser cuidadosas en como se implementan si desean retener el
talento humano.

No obstante, también se puede concluir que los modelos de trabajo no tienen una relacion
muy fuerte y/o alta con la rotacion de personal. Se sugiere explorar otros factores que no se
tuvieron en cuenta en el presente trabajo y que potencialmente pueden tener mayor incidencia
en este tema, tal como la existencia de oportunidades de desarrollo profesional, compensacién
economica y los niveles de estrés y carga laboral.

Finalmente, segun el modelo predictivo obtenido de la regresion logistica multinomial la
satisfaccion con el trabajo actual y la satisfaccion con el modelo actual son los predictoras mas
fuertes en la intencibn de cambio de trabajo. Los empleados que reportan altos niveles de
satisfaccion general con su trabajo tienen menos probabilidad de considerar un cambio de
empleo, siendo mas propensos a responder "No" o "No lo sé" en lugar de "Si". Mientras que los
empleados que reportan mayor satisfaccion con su modelo de trabajo actual tienden a ser menos
indecisos, aunque son menos propensos a seleccionar No. En contraste la opinion de los
participantes en cuanto a la importancia en la decisién de cambiar de trabajo reflejadas en las
variables de influencia e importancia del modelo de trabajo no tuvieron un efecto significativo, lo
gue sugiere que estos factores no son determinantes en la intencion de cambio de trabajo para
esta muestra especifica.

Por lo tanto, se puede concluir del ejercicio del modelo de regresion logistica multinomial que
la opinion respecto a la influencia del modelo de trabajo en la intencion de cambio de trabajo, no
necesariamente se ve reflejada en la situacion actual de los encuestados. Por el contrario la

satisfaccion laboral tiene una alta influencia en predecir la intencién de cambio de trabajo y la
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satisfaccién con el modelo de trabajo también pero en menor medida. Este resultado indica la
necesidad de identificar otros factores subyacentes adicionales al modelo de trabajo para que

las organizaciones predigan la rotacion voluntaria de personal. (Morrel, 2016).
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