
Dentro de las fuentes de información se 
encuentran:

Primarias: Las principales fuentes de infor-
mación para la sistematización de experiencias 
fueron el equipo clínico (Trabajadora Social, 
Psicólogo, Terapeuta Ocupacional, Pedagoga 
Reeducadora) quienes representaron los acto-
res de la experiencia y los residentes de la fun-
dación con sus familias.

Secundarias: Plan de Atención Integral 
(PAI), documentos digitales de la institución, 
estándares de habilitación (formatos de evolu-
ción y registros de la Comunidad Terapéutica, 
sitio web: https://fundaciongaviotas.com/)
Las técnicas de enfoque cualitativo represen-
tan para la sistematización un mundo de opor-
tunidades para acercarse a la realidad, porque 
permiten escuchar la voz propia del actor, sus 
pensamientos acerca del tema sin encasillar la 
información, es decir, que se le da un peso a la 
parte subjetiva que es fundamental en proce-
sos de construcción colectiva, pues cada una 
de las personas lleva en sí un arcoíris que dan 
vida a la experiencia.

Por tanto, las técnicas utilizadas en la sistema-
tización fueron entrevistas semi estructuradas, 
donde el instrumento de recolección de la 
información contaba con una serie de pregun-
tas guía enfocadas a reconocer aquellos funda-
mentos teóricos de las PT e identificar las 
lecciones aprendidas del equipo clínico y los 
significados de los residentes y sus familias 
sobre el proceso de rehabilitación.

De igual forma se utilizó la técnica interactiva 
colcha de retazos, fundamental para una siste-
matización, ya que se reconoce que en esos 
espacios de interacción es donde se crean 
aquellos significados de las cosas, por lo tanto, 
es el lugar para pensarse en aquellas experien-
cias que han marcado el contexto inmediato y 
que es necesario reflexionar para cuestionar el 
accionar dentro de un proceso de rehabilita-
ción. Con la información recolectada a partir 
de las entrevistas semi estructuradas y la 

colcha de retazos, se procesó la información a 
través de la matriz de categorización para 
luego ser interpretada y analizada. 

Resultados y análisis
De acuerdo con el análisis e interpretación 
crítica de la información obtenida en la siste-
matización de experiencias, se puede rescatar 
que la construcción social es fundamental para 
comprender el aporte de las PT, porque es en 
esa construcción con el otro donde se generan 
aprendizajes valiosos, donde se abre un espacio 
para el diálogo de saberes, se crean significa-
dos, los cuales se dan a partir de aquella interac-
ción social que se da en el contexto inmediato.

En los principales hallazgos se rescata que las 
perspectivas teóricas en las que se basa cada 
profesional son la mirada sistémica individual y 
cognitivo-conductual; también el modelo ocu-
pacional humano de Gary Kielhofner (2004), la 
inteligencia emocional, terapia familiar sistémi-
ca y finalmente una visión espiritual o trascen-
dental. Las cuales guían la intervención dentro 
del programa de rehabilitación y estos se ven 
reflejados en las PT que implementan. De 
modo que, cada disciplina tiene su enfoque, 
pero en el campo de intervención se deben 
integrar esas miradas para conseguir un objeti-
vo común y no caer en el individualismo profe-
sional, por eso mismo el diálogo de saberes 
debe ser constante para lograr una construc-
ción colectiva en pro de la rehabilitación de 
cada residente.

Las PT identificadas están orientadas a la inter-
vención grupal implementadas desde los fun-
damentos teóricos cognitivos conductuales, 
para incidir en las conductas de los residentes 
donde se espera fomentar la toma de concien-
cia, autonomía y productividad. Por otra parte, 
se encuentran las PT dirigidas a la individuali-
dad, desde lo emocional, asuntos sin resolver y 
confrontación. Pasando a la dimensión familiar 
bajo una mirada sistémica, donde se busca 
fortalecer redes de apoyo, vínculos afectivos, 
comunicación asertiva, entre otros.

Por otra parte, fue evidente que la visión del 
sujeto en la intervención se relaciona con lo 
que plantea el modelo de Comunidad Terapéu-
tica, un sujeto con capacidades y habilidades 
para lograr el cambio, es decir protagonista de 
su propio proceso de rehabilitación. Referente 
a la relación terapéutica que se gesta entre pro-
fesional y residente es claro que se sostiene en 
una horizontalidad, donde las dos partes man-
tienen una posición activa en el proceso, 
donde se complementa que “la relación terapéuti-
ca es una construcción social que se transforma cons-
tantemente en el quehacer del terapeuta, que está 
ubicada en un contexto histórico y social y que respon-
de a las necesidades y condiciones del momento” 
(Arango y Moreno, 2009, p.135).

Otro de los hallazgos es que en la relación 
terapéutica deben establecerse unos límites 
claros para que el proceso de rehabilitación no 
se vea afectado por vínculos afectivos estre-
chos con los residentes, porque en el contexto 
de la terapia el profesional mantiene una posi-
ción no de superioridad, pero sí de autoridad, 
al respecto Feixas y Miro (1993) mencionan 
que “de hecho, para que la relación sea verdadera-
mente terapéutica, debe ser diferente de otras relacio-
nes [...] La diferencia esencial reside en que se trata 
de una relación profesional” (p. 27).

Por lo tanto, se hace necesario mantener una 
distancia prudente entre el profesional y el resi-
dente, precisamente para no confundir aquellos 
roles establecidos en el contexto terapéutico, 
no desviar el objetivo mismo del proceso de 
rehabilitación, porque cuando esto no sucede 
“se dice que el terapeuta se ha “enganchado” y se vuelve 
parte del sistema emocional, perdiendo por completo la 
distancia emocional adecuada que necesita para poder 
intervenir” (Ortiz, 2008, p. 183).

Ahora bien, hablar de las técnicas que impactan 
el proceso de rehabilitación se relaciona con 
aquellas que son vivenciales, que permiten 
tener experiencias únicas que aportan al 
cambio y finalmente a la rehabilitación, esta 
última entendida como aquella que busca desa-
rrollar habilidades en los residentes o fortale-
cer las pérdidas durante el consumo (Ministerio 
de Protección Social, 2004). Es por eso que el 

impacto de aquellas técnicas se ve reflejado a 
medida que se desarrollan las habilidades que 
cada residente requiere para hacer frente a la 
nueva realidad.

El análisis de los principios éticos que orientan 
el quehacer profesional, permitió comprender 
que la intervención se basa sobre todo en el 
respeto y la autonomía, lo cual se relaciona de 
nuevo con la interacción social, porque es en 
esa relación cara a cara donde se ponen en 
práctica esos principios éticos que fortalecen el 
proceso de rehabilitación.

Por otra parte, cuando se habla de las lecciones 
aprendidas, es evidente que se relaciona con las 
reflexiones que hacen los profesionales sobre 
sus propias experiencias, donde los retos se 
presentan al trabajar en diferentes grupos 
etarios, pues tienen que cambiar completamen-
te las estrategias de intervención, otro de los 
desafíos es romper con el paradigma del consu-
mo y la necesidad de formación continua tanto 
en técnicas, como en elementos de orden teóri-
co-conceptual para comprender nuevas reali-
dades y sustancias de consumo.

En este sentido, es pertinente el referente con-
ceptual sobre lecciones aprendidas, ya que 
permite comprender que en ese contexto de 
interacción se dan unas experiencias dentro del 
proceso de rehabilitación que pueden ser tanto 
negativas como positivas y es allí donde se 
pueden generar saberes. Así mismo, se fortale-
cen en el equipo clínico la parte humana, espi-
ritual, social y laboral, gracias a las experiencias 
que confluyen en el contexto de la interacción.

En el análisis realizado sobre los significados 
del proceso de rehabilitación es evidente que 
están inmersos en un contexto de interacción, 
donde se viven y se experimentan dificultades, 
se adquieren aprendizajes, se logran cambios 
de vida y transformación social. En este senti-
do, los significados que se tienen del proceso 
de rehabilitación están relacionados con las 
experiencias y vivencias que cada sujeto tiene 
en el contexto de la interacción, en este caso en 
la Comunidad Terapéutica.

Conclusiones y 
recomendaciones
A partir de la recuperación y análisis de la 
experiencia en la fundación, se plantean 
algunas sugerencias o posibles propuestas de 
intervención dentro del marco de las PT, que 
surgen de la lectura tanto de las sistematiza-
doras como de los mismos actores de la 
experiencia. De hecho, a lo largo del docu-
mento se han realizado varias recomendacio-
nes en pro de potencializar las PT, en este 
apartado se sintetizarán. 

En primer lugar, continuar con ejercicios bien 
sea de sistematización de experiencias o técni-
cas interactivas con el equipo clínico, que 
fortalezcan, dinamicen y develen aspectos 
directos en el ejercicio de intervención profe-
sional, y a su vez, les permita la reflexión críti-
ca del mismo que arroje como resultado 
nuevas alternativas de rehabilitación contex-
tualizadas, que respondan a las exigencias de 
entes públicos y privados y de los mismos 
sujetos de intervención. 

Hay que mencionar que la sistematización de 
experiencias, es un proceso investigativo que 
tiene como objetivo conocer las experiencias 
desde adentro, es decir desde la voz de los 
actores que participan de ella, donde se dan 
diversas interpretaciones que permiten enri-
quecer las reflexiones críticas que se hagan de 
la misma (Bermúdez, 2008).

En segundo lugar, al analizar con el equipo 
clínico la metodología implementada en las 
PT, se pudo establecer la necesidad de volver a 
retomar la modalidad de Comunidad Terapéu-
tica para evaluar, reflexionar y verificar si el 
modelo que el equipo clínico está implemen-
tando o desde la parte administrativa se ejecu-
ta, está orientado a los orígenes fundantes de 
la institución o si por el contrario es un híbri-
do y si desde allí se puedan emprender nuevas 
modalidades de servicio. 

Desde esta percepción Gergen (1994) define 
el significado de las cosas o palabras desde lo 
que están significan para el sujeto, a propósito 
de esto agrega

Que un individuo aislado nunca puede «sig-
nificar»; se exige otro que complemente la 
acción y darle así una función en la rela-
ción. Comunicar es por consiguiente el 
privilegio de significar lo que otros conce-
den. Si los otros no tratan las prelusiones 
de uno como comunicación, si no logran 
coordinarlas alrededor del ofrecimiento, 
este tipo de prelusiones queda reducido al 
absurdo. (p.231)

En tercer lugar, desde las diferentes áreas del 
saber (psicología, terapia ocupacional, peda-
gogía reeducativa, trabajo social, enfermería) 
surge la inquietud si como profesionales de las 
ciencias sociales y de la salud es necesario 
utilizar el término “rehabilitación” o si por el 
contrario el ejercicio de transformación social 
al que proponen estas disciplinas le apuesta 
más a la habilitación, desde el área específica 
de intervención como lo es el consumo pro-
blemático de sustancias psicoactivas. 

En cuarto lugar, resulta pertinente que como 
institución se replantee la necesidad de un 
acompañamiento personalizado y grupal a las 
familias de los residentes de la institución, 
como red de apoyo primaria para el joven que 
se encuentra en proceso de rehabilitación. 
Para esto se requiere que el equipo clínico 
diseñe un plan de trabajo que responda a las 
necesidades de las familias a partir de un diag-
nóstico, donde cada profesional desde su 
disciplina aporte al objetivo general, es decir, 
que sea un trabajo integral y exista un hilo 
conductor y a su vez, favorezca el desarrollo 
de herramientas protectoras una vez se termi-
ne el proceso en la institución. 

 A partir de lo anterior, es fundamental reco-
nocer que la familia cumple un papel impor-
tante en el proceso de rehabilitación de la 
persona consumidora. Según Zapata (2009):

La familia requiere un proceso educativo para 
manejar conceptos de recuperación y recaída 
en el consumo de drogas. Este proceso le 
permitirá al núcleo familiar identificar las 
señales de peligro para prevenirlas y, además, 
facilitará una actuación adecuada y consciente, 
en caso que llegaren a presentarse nuevos 
episodios de consumo. (p. 91)

Además de reconocer que el objetivo más 
importante de la vinculación con una red de 
apoyo social es “la estabilización emocional y 
afectiva, y la preparación para asumir una vida inde-
pendiente, en la que pueda reconstruir una nueva y 
propia red de apoyo social” (Zapata, 2009, p. 91).

Como quinto aspecto a tener en cuenta para 
potencializar el servicio ofertado en la institu-
ción como fundamento de las PT, se identifica 
la necesidad de buscar aliados estratégicos 
(redes de apoyo), que favorezcan espacios de 
inclusión, proyección y reinserción social de 
los residentes. 

A propósito de lo anterior, el Centro Ecuato-
riano de Derecho Ambiental (2015) en su 
documento de apoyo indica “que las alianzas 
colaborativas son sin lugar a dudas conducentes a 
mejoras sustantivas en el impacto de la labor de las 
organizaciones” (p.4). 

Finalmente, reconocer todo el proceso desa-
rrollado por la institución a lo largo de los 27 
años de existencia al servicio de la Comuni-
dad, devela la riqueza de cada uno de sus pro-
cesos de transformación, sus logros, desafíos, 
luchas, apuestas, sueños y proyecciones, una 
apuesta a la equiparación de oportunidades 
para todos, una lucha constante por creer en 
los jóvenes y adultos a pesar de tantos estereo-
tipos marcados en la cultura. La institución 
seguirá soñando y creyendo en la recuperación 
de sus residentes, pese a los mil obstáculos 
que en el camino se encuentren.

Con los elementos anteriormente expuestos se 
da respuesta al objetivo general de esta Siste-
matización de Experiencias: “comprender el 

aporte de las prácticas terapéuticas al proceso de reha-
bilitación de los residentes de la Fundación Obra 
Social Las Gaviotas de la Ciudad de Cali durante el 
segundo semestre del año 2020”.
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Resumen
La generación de los millennials ha provoca-
do una serie de cuestionamientos e incógnitas 
en el mercado laboral, preguntas como ¿Cuá-
les son sus expectativas?, ¿Qué causa la rota-
ción laboral? y ¿Cuál es el nivel de satisfac-
ción laboral?, estos son algunos de los inte-
rrogantes que se hacen para intentar com-
prender la tendencia de su comportamiento. 
Esta investigación tiene como objetivo plan-
tear dicha tendencia, que posibilite a las orga-
nizaciones crear estrategias claras para un 
buen manejo del personal. El método utiliza-
do fue de tipo cualitativo, descriptivo, y no 
probabilístico, aplicando un instrumento 
compuesto por 20 ítems a 309 personas en el 
área metropolitana de Cali. El instrumento 
fue validado por expertos con un acuerdo 
sustancial y un Kappa de Fleiss de 0.722. De 
los hallazgos se puede evidenciar que la 
mayoría de los encuestados han tenido una 
baja rotación laboral en los últimos 5 años, lo 
que refleja un estado de satisfacción laboral, 
aunque uno de los aspectos relevantes se fun-
damenta en que el salario devengado actual-
mente cubre parcialmente sus necesidades. 
Respecto a sus expectativas laborales esta 
población objeto de estudio pretende estabili-
dad laboral.

Palabras clave: Millennials, Rotación laboral, 
Expectativas Laborales, Clima Organizacional, 
Satisfacción Laboral. 

Abstract
The generation of  millennials has caused a 
series of  questions and unknowns in the 
labor market, questions such as: What are 
your expectations? What causes job rotation? 
and What is the level of  job satisfaction? 
These are some of  the questions that are 
asked to try to understand the trend of  their 
behavior. This research aims to raise this 
trend, which enables organizations to create 
clear strategies for good staff  management. 
The method used was qualitative, descriptive, 
and not probabilistic, applying an instrument 
composed of  20 items to 309 people in the 
metropolitan area of  Cali. The instrument 
was validated by experts with substantial 
agreement and a Fleiss Kappa of  0.722. From 
the findings, it can be evidenced that the 
majority of  the respondents have had a low 
labor turnover in the last 5 years, which 
reflects a state of  job satisfaction, although 
one of  the relevant aspects is based on the 
fact that the salary currently earned partially 
covers their needs. Regarding their job expec-
tations, this population under study seeks job 
stability.

Keywords: Millennials, Labor Rotation, 
Labor Expectations, Organizational Climate, 
Job Satisfaction.
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Dentro de las fuentes de información se 
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Primarias: Las principales fuentes de infor-
mación para la sistematización de experiencias 
fueron el equipo clínico (Trabajadora Social, 
Psicólogo, Terapeuta Ocupacional, Pedagoga 
Reeducadora) quienes representaron los acto-
res de la experiencia y los residentes de la fun-
dación con sus familias.

Secundarias: Plan de Atención Integral 
(PAI), documentos digitales de la institución, 
estándares de habilitación (formatos de evolu-
ción y registros de la Comunidad Terapéutica, 
sitio web: https://fundaciongaviotas.com/)
Las técnicas de enfoque cualitativo represen-
tan para la sistematización un mundo de opor-
tunidades para acercarse a la realidad, porque 
permiten escuchar la voz propia del actor, sus 
pensamientos acerca del tema sin encasillar la 
información, es decir, que se le da un peso a la 
parte subjetiva que es fundamental en proce-
sos de construcción colectiva, pues cada una 
de las personas lleva en sí un arcoíris que dan 
vida a la experiencia.

Por tanto, las técnicas utilizadas en la sistema-
tización fueron entrevistas semi estructuradas, 
donde el instrumento de recolección de la 
información contaba con una serie de pregun-
tas guía enfocadas a reconocer aquellos funda-
mentos teóricos de las PT e identificar las 
lecciones aprendidas del equipo clínico y los 
significados de los residentes y sus familias 
sobre el proceso de rehabilitación.

De igual forma se utilizó la técnica interactiva 
colcha de retazos, fundamental para una siste-
matización, ya que se reconoce que en esos 
espacios de interacción es donde se crean 
aquellos significados de las cosas, por lo tanto, 
es el lugar para pensarse en aquellas experien-
cias que han marcado el contexto inmediato y 
que es necesario reflexionar para cuestionar el 
accionar dentro de un proceso de rehabilita-
ción. Con la información recolectada a partir 
de las entrevistas semi estructuradas y la 

colcha de retazos, se procesó la información a 
través de la matriz de categorización para 
luego ser interpretada y analizada. 

Resultados y análisis
De acuerdo con el análisis e interpretación 
crítica de la información obtenida en la siste-
matización de experiencias, se puede rescatar 
que la construcción social es fundamental para 
comprender el aporte de las PT, porque es en 
esa construcción con el otro donde se generan 
aprendizajes valiosos, donde se abre un espacio 
para el diálogo de saberes, se crean significa-
dos, los cuales se dan a partir de aquella interac-
ción social que se da en el contexto inmediato.

En los principales hallazgos se rescata que las 
perspectivas teóricas en las que se basa cada 
profesional son la mirada sistémica individual y 
cognitivo-conductual; también el modelo ocu-
pacional humano de Gary Kielhofner (2004), la 
inteligencia emocional, terapia familiar sistémi-
ca y finalmente una visión espiritual o trascen-
dental. Las cuales guían la intervención dentro 
del programa de rehabilitación y estos se ven 
reflejados en las PT que implementan. De 
modo que, cada disciplina tiene su enfoque, 
pero en el campo de intervención se deben 
integrar esas miradas para conseguir un objeti-
vo común y no caer en el individualismo profe-
sional, por eso mismo el diálogo de saberes 
debe ser constante para lograr una construc-
ción colectiva en pro de la rehabilitación de 
cada residente.

Las PT identificadas están orientadas a la inter-
vención grupal implementadas desde los fun-
damentos teóricos cognitivos conductuales, 
para incidir en las conductas de los residentes 
donde se espera fomentar la toma de concien-
cia, autonomía y productividad. Por otra parte, 
se encuentran las PT dirigidas a la individuali-
dad, desde lo emocional, asuntos sin resolver y 
confrontación. Pasando a la dimensión familiar 
bajo una mirada sistémica, donde se busca 
fortalecer redes de apoyo, vínculos afectivos, 
comunicación asertiva, entre otros.

Por otra parte, fue evidente que la visión del 
sujeto en la intervención se relaciona con lo 
que plantea el modelo de Comunidad Terapéu-
tica, un sujeto con capacidades y habilidades 
para lograr el cambio, es decir protagonista de 
su propio proceso de rehabilitación. Referente 
a la relación terapéutica que se gesta entre pro-
fesional y residente es claro que se sostiene en 
una horizontalidad, donde las dos partes man-
tienen una posición activa en el proceso, 
donde se complementa que “la relación terapéuti-
ca es una construcción social que se transforma cons-
tantemente en el quehacer del terapeuta, que está 
ubicada en un contexto histórico y social y que respon-
de a las necesidades y condiciones del momento” 
(Arango y Moreno, 2009, p.135).

Otro de los hallazgos es que en la relación 
terapéutica deben establecerse unos límites 
claros para que el proceso de rehabilitación no 
se vea afectado por vínculos afectivos estre-
chos con los residentes, porque en el contexto 
de la terapia el profesional mantiene una posi-
ción no de superioridad, pero sí de autoridad, 
al respecto Feixas y Miro (1993) mencionan 
que “de hecho, para que la relación sea verdadera-
mente terapéutica, debe ser diferente de otras relacio-
nes [...] La diferencia esencial reside en que se trata 
de una relación profesional” (p. 27).

Por lo tanto, se hace necesario mantener una 
distancia prudente entre el profesional y el resi-
dente, precisamente para no confundir aquellos 
roles establecidos en el contexto terapéutico, 
no desviar el objetivo mismo del proceso de 
rehabilitación, porque cuando esto no sucede 
“se dice que el terapeuta se ha “enganchado” y se vuelve 
parte del sistema emocional, perdiendo por completo la 
distancia emocional adecuada que necesita para poder 
intervenir” (Ortiz, 2008, p. 183).

Ahora bien, hablar de las técnicas que impactan 
el proceso de rehabilitación se relaciona con 
aquellas que son vivenciales, que permiten 
tener experiencias únicas que aportan al 
cambio y finalmente a la rehabilitación, esta 
última entendida como aquella que busca desa-
rrollar habilidades en los residentes o fortale-
cer las pérdidas durante el consumo (Ministerio 
de Protección Social, 2004). Es por eso que el 

impacto de aquellas técnicas se ve reflejado a 
medida que se desarrollan las habilidades que 
cada residente requiere para hacer frente a la 
nueva realidad.

El análisis de los principios éticos que orientan 
el quehacer profesional, permitió comprender 
que la intervención se basa sobre todo en el 
respeto y la autonomía, lo cual se relaciona de 
nuevo con la interacción social, porque es en 
esa relación cara a cara donde se ponen en 
práctica esos principios éticos que fortalecen el 
proceso de rehabilitación.

Por otra parte, cuando se habla de las lecciones 
aprendidas, es evidente que se relaciona con las 
reflexiones que hacen los profesionales sobre 
sus propias experiencias, donde los retos se 
presentan al trabajar en diferentes grupos 
etarios, pues tienen que cambiar completamen-
te las estrategias de intervención, otro de los 
desafíos es romper con el paradigma del consu-
mo y la necesidad de formación continua tanto 
en técnicas, como en elementos de orden teóri-
co-conceptual para comprender nuevas reali-
dades y sustancias de consumo.

En este sentido, es pertinente el referente con-
ceptual sobre lecciones aprendidas, ya que 
permite comprender que en ese contexto de 
interacción se dan unas experiencias dentro del 
proceso de rehabilitación que pueden ser tanto 
negativas como positivas y es allí donde se 
pueden generar saberes. Así mismo, se fortale-
cen en el equipo clínico la parte humana, espi-
ritual, social y laboral, gracias a las experiencias 
que confluyen en el contexto de la interacción.

En el análisis realizado sobre los significados 
del proceso de rehabilitación es evidente que 
están inmersos en un contexto de interacción, 
donde se viven y se experimentan dificultades, 
se adquieren aprendizajes, se logran cambios 
de vida y transformación social. En este senti-
do, los significados que se tienen del proceso 
de rehabilitación están relacionados con las 
experiencias y vivencias que cada sujeto tiene 
en el contexto de la interacción, en este caso en 
la Comunidad Terapéutica.

Conclusiones y 
recomendaciones
A partir de la recuperación y análisis de la 
experiencia en la fundación, se plantean 
algunas sugerencias o posibles propuestas de 
intervención dentro del marco de las PT, que 
surgen de la lectura tanto de las sistematiza-
doras como de los mismos actores de la 
experiencia. De hecho, a lo largo del docu-
mento se han realizado varias recomendacio-
nes en pro de potencializar las PT, en este 
apartado se sintetizarán. 

En primer lugar, continuar con ejercicios bien 
sea de sistematización de experiencias o técni-
cas interactivas con el equipo clínico, que 
fortalezcan, dinamicen y develen aspectos 
directos en el ejercicio de intervención profe-
sional, y a su vez, les permita la reflexión críti-
ca del mismo que arroje como resultado 
nuevas alternativas de rehabilitación contex-
tualizadas, que respondan a las exigencias de 
entes públicos y privados y de los mismos 
sujetos de intervención. 

Hay que mencionar que la sistematización de 
experiencias, es un proceso investigativo que 
tiene como objetivo conocer las experiencias 
desde adentro, es decir desde la voz de los 
actores que participan de ella, donde se dan 
diversas interpretaciones que permiten enri-
quecer las reflexiones críticas que se hagan de 
la misma (Bermúdez, 2008).

En segundo lugar, al analizar con el equipo 
clínico la metodología implementada en las 
PT, se pudo establecer la necesidad de volver a 
retomar la modalidad de Comunidad Terapéu-
tica para evaluar, reflexionar y verificar si el 
modelo que el equipo clínico está implemen-
tando o desde la parte administrativa se ejecu-
ta, está orientado a los orígenes fundantes de 
la institución o si por el contrario es un híbri-
do y si desde allí se puedan emprender nuevas 
modalidades de servicio. 

Desde esta percepción Gergen (1994) define 
el significado de las cosas o palabras desde lo 
que están significan para el sujeto, a propósito 
de esto agrega

Que un individuo aislado nunca puede «sig-
nificar»; se exige otro que complemente la 
acción y darle así una función en la rela-
ción. Comunicar es por consiguiente el 
privilegio de significar lo que otros conce-
den. Si los otros no tratan las prelusiones 
de uno como comunicación, si no logran 
coordinarlas alrededor del ofrecimiento, 
este tipo de prelusiones queda reducido al 
absurdo. (p.231)

En tercer lugar, desde las diferentes áreas del 
saber (psicología, terapia ocupacional, peda-
gogía reeducativa, trabajo social, enfermería) 
surge la inquietud si como profesionales de las 
ciencias sociales y de la salud es necesario 
utilizar el término “rehabilitación” o si por el 
contrario el ejercicio de transformación social 
al que proponen estas disciplinas le apuesta 
más a la habilitación, desde el área específica 
de intervención como lo es el consumo pro-
blemático de sustancias psicoactivas. 

En cuarto lugar, resulta pertinente que como 
institución se replantee la necesidad de un 
acompañamiento personalizado y grupal a las 
familias de los residentes de la institución, 
como red de apoyo primaria para el joven que 
se encuentra en proceso de rehabilitación. 
Para esto se requiere que el equipo clínico 
diseñe un plan de trabajo que responda a las 
necesidades de las familias a partir de un diag-
nóstico, donde cada profesional desde su 
disciplina aporte al objetivo general, es decir, 
que sea un trabajo integral y exista un hilo 
conductor y a su vez, favorezca el desarrollo 
de herramientas protectoras una vez se termi-
ne el proceso en la institución. 

 A partir de lo anterior, es fundamental reco-
nocer que la familia cumple un papel impor-
tante en el proceso de rehabilitación de la 
persona consumidora. Según Zapata (2009):

La familia requiere un proceso educativo para 
manejar conceptos de recuperación y recaída 
en el consumo de drogas. Este proceso le 
permitirá al núcleo familiar identificar las 
señales de peligro para prevenirlas y, además, 
facilitará una actuación adecuada y consciente, 
en caso que llegaren a presentarse nuevos 
episodios de consumo. (p. 91)

Además de reconocer que el objetivo más 
importante de la vinculación con una red de 
apoyo social es “la estabilización emocional y 
afectiva, y la preparación para asumir una vida inde-
pendiente, en la que pueda reconstruir una nueva y 
propia red de apoyo social” (Zapata, 2009, p. 91).

Como quinto aspecto a tener en cuenta para 
potencializar el servicio ofertado en la institu-
ción como fundamento de las PT, se identifica 
la necesidad de buscar aliados estratégicos 
(redes de apoyo), que favorezcan espacios de 
inclusión, proyección y reinserción social de 
los residentes. 

A propósito de lo anterior, el Centro Ecuato-
riano de Derecho Ambiental (2015) en su 
documento de apoyo indica “que las alianzas 
colaborativas son sin lugar a dudas conducentes a 
mejoras sustantivas en el impacto de la labor de las 
organizaciones” (p.4). 

Finalmente, reconocer todo el proceso desa-
rrollado por la institución a lo largo de los 27 
años de existencia al servicio de la Comuni-
dad, devela la riqueza de cada uno de sus pro-
cesos de transformación, sus logros, desafíos, 
luchas, apuestas, sueños y proyecciones, una 
apuesta a la equiparación de oportunidades 
para todos, una lucha constante por creer en 
los jóvenes y adultos a pesar de tantos estereo-
tipos marcados en la cultura. La institución 
seguirá soñando y creyendo en la recuperación 
de sus residentes, pese a los mil obstáculos 
que en el camino se encuentren.

Con los elementos anteriormente expuestos se 
da respuesta al objetivo general de esta Siste-
matización de Experiencias: “comprender el 

aporte de las prácticas terapéuticas al proceso de reha-
bilitación de los residentes de la Fundación Obra 
Social Las Gaviotas de la Ciudad de Cali durante el 
segundo semestre del año 2020”.
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Introducción
Los millennials, también llamados generación 
Y, son un grupo generacional conformado 
por personas nacidas entre principios de los 
años 80 y finales de los 90, entre los 26 y 42 
años, este grupo ocupa la mayor parte de la 
participación en el mercado laboral en la 
actualidad, además, se espera que este 
número aumente en los próximos años. A 
diferencia de otros grupos generacionales, 
como los baby boomers y la generación X, los 
millennials demandan cosas diferentes y el 
nivel de satisfacción de sus necesidades no 
depende únicamente de beneficios materiales, 
las expectativas de estas personas van más 
allá, buscando estabilidad emocional, creci-
miento personal, y logrando un equilibrio 
positivo entre la vida personal y laboral.

El presente trabajo de investigación tiene 
como objetivo general, establecer la tendencia 
del comportamiento laboral, mediante la iden-
tificación de las expectativas laborales, las 
causas de la rotación de personal y el nivel de 
satisfacción actual de los millennials. En este 
sentido, se ejecutó una revisión bibliográfica 
para conocer los rangos distintivos que defi-
nen a los millennials, además de identificar 
que motiva a este grupo generacional a la hora 
de buscar un nuevo empleo.

En la investigación se plantean un marco 
teórico que facilitara la comprensión de la 
investigación y que guiaran a las personas en el 
estudio aplicado, se resaltan teorías como la 
humanista de mayo, la XY de Mc Gregor, la 
equidad de Adams y la motivación de Herz-
berg. Por otra parte, se hace énfasis en con-
ceptos como la motivación, gestión de perso-
nal, beneficios e incentivos y satisfacción 
laboral, conceptos claves a la hora de crear 
estrategias relacionadas con la retención de 
personal. Además, se realiza un planteamiento 
del problema con base a investigaciones 
previas y actualizadas.

Una vez se desarrolló la teoría que da base al 
estudio, se procede a plantear el marco 
metodológico utilizado para un buen desa-
rrollo de la investigación, haciendo énfasis 
en el alcance y tipo de investigación, además 
de la creación de un instrumento confiable 
para la recaudación de información clave, 
que ayude al eficiente cumplimento de los 
objetivos planteados.

Por último, se realiza un análisis de los resulta-
dos obtenidos en el instrumento, contrastan-
do la información con otras investigaciones 
similares, para lograr identificar la variación o 
coincidencias que puedan brindar un panora-
ma más claro en la solución de la problemática 
planteada, posteriormente se realiza una serie 
de conclusiones y recomendaciones enfocadas 
en los objetivos.

Metodología
El presente trabajo cuenta con las condiciones 
metodológicas de una investigación aplicada, 
en base a esto se utilizaron conocimientos de 
la administración de empresas, con el fin de 
establecer la tendencia del comportamiento 
laboral de los millennials e identificar las cusas 
de la rotación laboral, sus expectativas y el 
nivel de satisfacción laboral. De acuerdo a este 
proceso investigativo que reúne las particula-
ridades de un tipo de investigación descriptiva 
univariada, con un método no probabilístico y 
un enfoque cualitativo. Se utilizará tipos de 
información primaria y secundaria. 

Las fuentes de recolección de información, fue 
la creación de un instrumento de investiga-
ción, el cual el primer paso fue realizar 25 
reactivos apoyados en la matriz de consisten-
cia, estas preguntas se basaron en caracteriza-
ción, causas, expectativas y satisfacción que 
posiblemente tienen los millennials, sin embar-
go, gracias a la validación pudimos optimizar 
la cantidad de preguntas a solo 20, a continua-
ción, se relaciona la matriz de consistencia:
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Dentro de las fuentes de información se 
encuentran:

Primarias: Las principales fuentes de infor-
mación para la sistematización de experiencias 
fueron el equipo clínico (Trabajadora Social, 
Psicólogo, Terapeuta Ocupacional, Pedagoga 
Reeducadora) quienes representaron los acto-
res de la experiencia y los residentes de la fun-
dación con sus familias.

Secundarias: Plan de Atención Integral 
(PAI), documentos digitales de la institución, 
estándares de habilitación (formatos de evolu-
ción y registros de la Comunidad Terapéutica, 
sitio web: https://fundaciongaviotas.com/)
Las técnicas de enfoque cualitativo represen-
tan para la sistematización un mundo de opor-
tunidades para acercarse a la realidad, porque 
permiten escuchar la voz propia del actor, sus 
pensamientos acerca del tema sin encasillar la 
información, es decir, que se le da un peso a la 
parte subjetiva que es fundamental en proce-
sos de construcción colectiva, pues cada una 
de las personas lleva en sí un arcoíris que dan 
vida a la experiencia.

Por tanto, las técnicas utilizadas en la sistema-
tización fueron entrevistas semi estructuradas, 
donde el instrumento de recolección de la 
información contaba con una serie de pregun-
tas guía enfocadas a reconocer aquellos funda-
mentos teóricos de las PT e identificar las 
lecciones aprendidas del equipo clínico y los 
significados de los residentes y sus familias 
sobre el proceso de rehabilitación.

De igual forma se utilizó la técnica interactiva 
colcha de retazos, fundamental para una siste-
matización, ya que se reconoce que en esos 
espacios de interacción es donde se crean 
aquellos significados de las cosas, por lo tanto, 
es el lugar para pensarse en aquellas experien-
cias que han marcado el contexto inmediato y 
que es necesario reflexionar para cuestionar el 
accionar dentro de un proceso de rehabilita-
ción. Con la información recolectada a partir 
de las entrevistas semi estructuradas y la 

colcha de retazos, se procesó la información a 
través de la matriz de categorización para 
luego ser interpretada y analizada. 

Resultados y análisis
De acuerdo con el análisis e interpretación 
crítica de la información obtenida en la siste-
matización de experiencias, se puede rescatar 
que la construcción social es fundamental para 
comprender el aporte de las PT, porque es en 
esa construcción con el otro donde se generan 
aprendizajes valiosos, donde se abre un espacio 
para el diálogo de saberes, se crean significa-
dos, los cuales se dan a partir de aquella interac-
ción social que se da en el contexto inmediato.

En los principales hallazgos se rescata que las 
perspectivas teóricas en las que se basa cada 
profesional son la mirada sistémica individual y 
cognitivo-conductual; también el modelo ocu-
pacional humano de Gary Kielhofner (2004), la 
inteligencia emocional, terapia familiar sistémi-
ca y finalmente una visión espiritual o trascen-
dental. Las cuales guían la intervención dentro 
del programa de rehabilitación y estos se ven 
reflejados en las PT que implementan. De 
modo que, cada disciplina tiene su enfoque, 
pero en el campo de intervención se deben 
integrar esas miradas para conseguir un objeti-
vo común y no caer en el individualismo profe-
sional, por eso mismo el diálogo de saberes 
debe ser constante para lograr una construc-
ción colectiva en pro de la rehabilitación de 
cada residente.

Las PT identificadas están orientadas a la inter-
vención grupal implementadas desde los fun-
damentos teóricos cognitivos conductuales, 
para incidir en las conductas de los residentes 
donde se espera fomentar la toma de concien-
cia, autonomía y productividad. Por otra parte, 
se encuentran las PT dirigidas a la individuali-
dad, desde lo emocional, asuntos sin resolver y 
confrontación. Pasando a la dimensión familiar 
bajo una mirada sistémica, donde se busca 
fortalecer redes de apoyo, vínculos afectivos, 
comunicación asertiva, entre otros.

Por otra parte, fue evidente que la visión del 
sujeto en la intervención se relaciona con lo 
que plantea el modelo de Comunidad Terapéu-
tica, un sujeto con capacidades y habilidades 
para lograr el cambio, es decir protagonista de 
su propio proceso de rehabilitación. Referente 
a la relación terapéutica que se gesta entre pro-
fesional y residente es claro que se sostiene en 
una horizontalidad, donde las dos partes man-
tienen una posición activa en el proceso, 
donde se complementa que “la relación terapéuti-
ca es una construcción social que se transforma cons-
tantemente en el quehacer del terapeuta, que está 
ubicada en un contexto histórico y social y que respon-
de a las necesidades y condiciones del momento” 
(Arango y Moreno, 2009, p.135).

Otro de los hallazgos es que en la relación 
terapéutica deben establecerse unos límites 
claros para que el proceso de rehabilitación no 
se vea afectado por vínculos afectivos estre-
chos con los residentes, porque en el contexto 
de la terapia el profesional mantiene una posi-
ción no de superioridad, pero sí de autoridad, 
al respecto Feixas y Miro (1993) mencionan 
que “de hecho, para que la relación sea verdadera-
mente terapéutica, debe ser diferente de otras relacio-
nes [...] La diferencia esencial reside en que se trata 
de una relación profesional” (p. 27).

Por lo tanto, se hace necesario mantener una 
distancia prudente entre el profesional y el resi-
dente, precisamente para no confundir aquellos 
roles establecidos en el contexto terapéutico, 
no desviar el objetivo mismo del proceso de 
rehabilitación, porque cuando esto no sucede 
“se dice que el terapeuta se ha “enganchado” y se vuelve 
parte del sistema emocional, perdiendo por completo la 
distancia emocional adecuada que necesita para poder 
intervenir” (Ortiz, 2008, p. 183).

Ahora bien, hablar de las técnicas que impactan 
el proceso de rehabilitación se relaciona con 
aquellas que son vivenciales, que permiten 
tener experiencias únicas que aportan al 
cambio y finalmente a la rehabilitación, esta 
última entendida como aquella que busca desa-
rrollar habilidades en los residentes o fortale-
cer las pérdidas durante el consumo (Ministerio 
de Protección Social, 2004). Es por eso que el 

impacto de aquellas técnicas se ve reflejado a 
medida que se desarrollan las habilidades que 
cada residente requiere para hacer frente a la 
nueva realidad.

El análisis de los principios éticos que orientan 
el quehacer profesional, permitió comprender 
que la intervención se basa sobre todo en el 
respeto y la autonomía, lo cual se relaciona de 
nuevo con la interacción social, porque es en 
esa relación cara a cara donde se ponen en 
práctica esos principios éticos que fortalecen el 
proceso de rehabilitación.

Por otra parte, cuando se habla de las lecciones 
aprendidas, es evidente que se relaciona con las 
reflexiones que hacen los profesionales sobre 
sus propias experiencias, donde los retos se 
presentan al trabajar en diferentes grupos 
etarios, pues tienen que cambiar completamen-
te las estrategias de intervención, otro de los 
desafíos es romper con el paradigma del consu-
mo y la necesidad de formación continua tanto 
en técnicas, como en elementos de orden teóri-
co-conceptual para comprender nuevas reali-
dades y sustancias de consumo.

En este sentido, es pertinente el referente con-
ceptual sobre lecciones aprendidas, ya que 
permite comprender que en ese contexto de 
interacción se dan unas experiencias dentro del 
proceso de rehabilitación que pueden ser tanto 
negativas como positivas y es allí donde se 
pueden generar saberes. Así mismo, se fortale-
cen en el equipo clínico la parte humana, espi-
ritual, social y laboral, gracias a las experiencias 
que confluyen en el contexto de la interacción.

En el análisis realizado sobre los significados 
del proceso de rehabilitación es evidente que 
están inmersos en un contexto de interacción, 
donde se viven y se experimentan dificultades, 
se adquieren aprendizajes, se logran cambios 
de vida y transformación social. En este senti-
do, los significados que se tienen del proceso 
de rehabilitación están relacionados con las 
experiencias y vivencias que cada sujeto tiene 
en el contexto de la interacción, en este caso en 
la Comunidad Terapéutica.

Conclusiones y 
recomendaciones
A partir de la recuperación y análisis de la 
experiencia en la fundación, se plantean 
algunas sugerencias o posibles propuestas de 
intervención dentro del marco de las PT, que 
surgen de la lectura tanto de las sistematiza-
doras como de los mismos actores de la 
experiencia. De hecho, a lo largo del docu-
mento se han realizado varias recomendacio-
nes en pro de potencializar las PT, en este 
apartado se sintetizarán. 

En primer lugar, continuar con ejercicios bien 
sea de sistematización de experiencias o técni-
cas interactivas con el equipo clínico, que 
fortalezcan, dinamicen y develen aspectos 
directos en el ejercicio de intervención profe-
sional, y a su vez, les permita la reflexión críti-
ca del mismo que arroje como resultado 
nuevas alternativas de rehabilitación contex-
tualizadas, que respondan a las exigencias de 
entes públicos y privados y de los mismos 
sujetos de intervención. 

Hay que mencionar que la sistematización de 
experiencias, es un proceso investigativo que 
tiene como objetivo conocer las experiencias 
desde adentro, es decir desde la voz de los 
actores que participan de ella, donde se dan 
diversas interpretaciones que permiten enri-
quecer las reflexiones críticas que se hagan de 
la misma (Bermúdez, 2008).

En segundo lugar, al analizar con el equipo 
clínico la metodología implementada en las 
PT, se pudo establecer la necesidad de volver a 
retomar la modalidad de Comunidad Terapéu-
tica para evaluar, reflexionar y verificar si el 
modelo que el equipo clínico está implemen-
tando o desde la parte administrativa se ejecu-
ta, está orientado a los orígenes fundantes de 
la institución o si por el contrario es un híbri-
do y si desde allí se puedan emprender nuevas 
modalidades de servicio. 

Desde esta percepción Gergen (1994) define 
el significado de las cosas o palabras desde lo 
que están significan para el sujeto, a propósito 
de esto agrega

Que un individuo aislado nunca puede «sig-
nificar»; se exige otro que complemente la 
acción y darle así una función en la rela-
ción. Comunicar es por consiguiente el 
privilegio de significar lo que otros conce-
den. Si los otros no tratan las prelusiones 
de uno como comunicación, si no logran 
coordinarlas alrededor del ofrecimiento, 
este tipo de prelusiones queda reducido al 
absurdo. (p.231)

En tercer lugar, desde las diferentes áreas del 
saber (psicología, terapia ocupacional, peda-
gogía reeducativa, trabajo social, enfermería) 
surge la inquietud si como profesionales de las 
ciencias sociales y de la salud es necesario 
utilizar el término “rehabilitación” o si por el 
contrario el ejercicio de transformación social 
al que proponen estas disciplinas le apuesta 
más a la habilitación, desde el área específica 
de intervención como lo es el consumo pro-
blemático de sustancias psicoactivas. 

En cuarto lugar, resulta pertinente que como 
institución se replantee la necesidad de un 
acompañamiento personalizado y grupal a las 
familias de los residentes de la institución, 
como red de apoyo primaria para el joven que 
se encuentra en proceso de rehabilitación. 
Para esto se requiere que el equipo clínico 
diseñe un plan de trabajo que responda a las 
necesidades de las familias a partir de un diag-
nóstico, donde cada profesional desde su 
disciplina aporte al objetivo general, es decir, 
que sea un trabajo integral y exista un hilo 
conductor y a su vez, favorezca el desarrollo 
de herramientas protectoras una vez se termi-
ne el proceso en la institución. 

 A partir de lo anterior, es fundamental reco-
nocer que la familia cumple un papel impor-
tante en el proceso de rehabilitación de la 
persona consumidora. Según Zapata (2009):

La familia requiere un proceso educativo para 
manejar conceptos de recuperación y recaída 
en el consumo de drogas. Este proceso le 
permitirá al núcleo familiar identificar las 
señales de peligro para prevenirlas y, además, 
facilitará una actuación adecuada y consciente, 
en caso que llegaren a presentarse nuevos 
episodios de consumo. (p. 91)

Además de reconocer que el objetivo más 
importante de la vinculación con una red de 
apoyo social es “la estabilización emocional y 
afectiva, y la preparación para asumir una vida inde-
pendiente, en la que pueda reconstruir una nueva y 
propia red de apoyo social” (Zapata, 2009, p. 91).

Como quinto aspecto a tener en cuenta para 
potencializar el servicio ofertado en la institu-
ción como fundamento de las PT, se identifica 
la necesidad de buscar aliados estratégicos 
(redes de apoyo), que favorezcan espacios de 
inclusión, proyección y reinserción social de 
los residentes. 

A propósito de lo anterior, el Centro Ecuato-
riano de Derecho Ambiental (2015) en su 
documento de apoyo indica “que las alianzas 
colaborativas son sin lugar a dudas conducentes a 
mejoras sustantivas en el impacto de la labor de las 
organizaciones” (p.4). 

Finalmente, reconocer todo el proceso desa-
rrollado por la institución a lo largo de los 27 
años de existencia al servicio de la Comuni-
dad, devela la riqueza de cada uno de sus pro-
cesos de transformación, sus logros, desafíos, 
luchas, apuestas, sueños y proyecciones, una 
apuesta a la equiparación de oportunidades 
para todos, una lucha constante por creer en 
los jóvenes y adultos a pesar de tantos estereo-
tipos marcados en la cultura. La institución 
seguirá soñando y creyendo en la recuperación 
de sus residentes, pese a los mil obstáculos 
que en el camino se encuentren.

Con los elementos anteriormente expuestos se 
da respuesta al objetivo general de esta Siste-
matización de Experiencias: “comprender el 

aporte de las prácticas terapéuticas al proceso de reha-
bilitación de los residentes de la Fundación Obra 
Social Las Gaviotas de la Ciudad de Cali durante el 
segundo semestre del año 2020”.
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Tabla 1. Matriz de consistencia

Fuente. Elaboración propia

Este instrumento fue validado por 4 profesio-
nales a través del siguiente Link 
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAI-
p Q L S c 6 C E - n J G t B i G M C A -
XAxmR_QxIJxWsOOaW9Ly0ySgRiXtdW9Mw/vie
wform?usp=sf_link para que se pudiera efectuar 
en concreto la valoración a la estructura del 
instrumento frente a:

1. Validez de contenido 
2. Validez de constructo 
3. Validez de criterio de medición 
4. La objetividad del instrumento

Los profesionales que nos dieron su valoración 
fueron los siguientes: El doctorando Hugo 
Muñoz Docente, recomienda hacer ciertos 
ajustes en el contenido de algunas preguntas.

Por otra parte, las profesionales María del 
Pilar Lee Contadora Publica y con magister en 
Gerencia Administrativa, la profesional María 
Fernanda González, Administradora de Em-
presas con magister en Direccionamiento 
Estratégico y la profesional Johanna Ivette 
Suarez Carvajal doctorado en Finanzas y 
Negocios Internacionales, aprueban todas las 
preguntas dando un concepto general donde 
indican que las preguntas del instrumento son 
claras, concisas y cumplen con los propósitos 
establecidos. 

Con base en lo anterior, se procede a determi-
nar el kappa de Fleiss para cada uno de los 
ítems validados por los profesionales. 
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Dentro de las fuentes de información se 
encuentran:

Primarias: Las principales fuentes de infor-
mación para la sistematización de experiencias 
fueron el equipo clínico (Trabajadora Social, 
Psicólogo, Terapeuta Ocupacional, Pedagoga 
Reeducadora) quienes representaron los acto-
res de la experiencia y los residentes de la fun-
dación con sus familias.

Secundarias: Plan de Atención Integral 
(PAI), documentos digitales de la institución, 
estándares de habilitación (formatos de evolu-
ción y registros de la Comunidad Terapéutica, 
sitio web: https://fundaciongaviotas.com/)
Las técnicas de enfoque cualitativo represen-
tan para la sistematización un mundo de opor-
tunidades para acercarse a la realidad, porque 
permiten escuchar la voz propia del actor, sus 
pensamientos acerca del tema sin encasillar la 
información, es decir, que se le da un peso a la 
parte subjetiva que es fundamental en proce-
sos de construcción colectiva, pues cada una 
de las personas lleva en sí un arcoíris que dan 
vida a la experiencia.

Por tanto, las técnicas utilizadas en la sistema-
tización fueron entrevistas semi estructuradas, 
donde el instrumento de recolección de la 
información contaba con una serie de pregun-
tas guía enfocadas a reconocer aquellos funda-
mentos teóricos de las PT e identificar las 
lecciones aprendidas del equipo clínico y los 
significados de los residentes y sus familias 
sobre el proceso de rehabilitación.

De igual forma se utilizó la técnica interactiva 
colcha de retazos, fundamental para una siste-
matización, ya que se reconoce que en esos 
espacios de interacción es donde se crean 
aquellos significados de las cosas, por lo tanto, 
es el lugar para pensarse en aquellas experien-
cias que han marcado el contexto inmediato y 
que es necesario reflexionar para cuestionar el 
accionar dentro de un proceso de rehabilita-
ción. Con la información recolectada a partir 
de las entrevistas semi estructuradas y la 

colcha de retazos, se procesó la información a 
través de la matriz de categorización para 
luego ser interpretada y analizada. 

Resultados y análisis
De acuerdo con el análisis e interpretación 
crítica de la información obtenida en la siste-
matización de experiencias, se puede rescatar 
que la construcción social es fundamental para 
comprender el aporte de las PT, porque es en 
esa construcción con el otro donde se generan 
aprendizajes valiosos, donde se abre un espacio 
para el diálogo de saberes, se crean significa-
dos, los cuales se dan a partir de aquella interac-
ción social que se da en el contexto inmediato.

En los principales hallazgos se rescata que las 
perspectivas teóricas en las que se basa cada 
profesional son la mirada sistémica individual y 
cognitivo-conductual; también el modelo ocu-
pacional humano de Gary Kielhofner (2004), la 
inteligencia emocional, terapia familiar sistémi-
ca y finalmente una visión espiritual o trascen-
dental. Las cuales guían la intervención dentro 
del programa de rehabilitación y estos se ven 
reflejados en las PT que implementan. De 
modo que, cada disciplina tiene su enfoque, 
pero en el campo de intervención se deben 
integrar esas miradas para conseguir un objeti-
vo común y no caer en el individualismo profe-
sional, por eso mismo el diálogo de saberes 
debe ser constante para lograr una construc-
ción colectiva en pro de la rehabilitación de 
cada residente.

Las PT identificadas están orientadas a la inter-
vención grupal implementadas desde los fun-
damentos teóricos cognitivos conductuales, 
para incidir en las conductas de los residentes 
donde se espera fomentar la toma de concien-
cia, autonomía y productividad. Por otra parte, 
se encuentran las PT dirigidas a la individuali-
dad, desde lo emocional, asuntos sin resolver y 
confrontación. Pasando a la dimensión familiar 
bajo una mirada sistémica, donde se busca 
fortalecer redes de apoyo, vínculos afectivos, 
comunicación asertiva, entre otros.

Por otra parte, fue evidente que la visión del 
sujeto en la intervención se relaciona con lo 
que plantea el modelo de Comunidad Terapéu-
tica, un sujeto con capacidades y habilidades 
para lograr el cambio, es decir protagonista de 
su propio proceso de rehabilitación. Referente 
a la relación terapéutica que se gesta entre pro-
fesional y residente es claro que se sostiene en 
una horizontalidad, donde las dos partes man-
tienen una posición activa en el proceso, 
donde se complementa que “la relación terapéuti-
ca es una construcción social que se transforma cons-
tantemente en el quehacer del terapeuta, que está 
ubicada en un contexto histórico y social y que respon-
de a las necesidades y condiciones del momento” 
(Arango y Moreno, 2009, p.135).

Otro de los hallazgos es que en la relación 
terapéutica deben establecerse unos límites 
claros para que el proceso de rehabilitación no 
se vea afectado por vínculos afectivos estre-
chos con los residentes, porque en el contexto 
de la terapia el profesional mantiene una posi-
ción no de superioridad, pero sí de autoridad, 
al respecto Feixas y Miro (1993) mencionan 
que “de hecho, para que la relación sea verdadera-
mente terapéutica, debe ser diferente de otras relacio-
nes [...] La diferencia esencial reside en que se trata 
de una relación profesional” (p. 27).

Por lo tanto, se hace necesario mantener una 
distancia prudente entre el profesional y el resi-
dente, precisamente para no confundir aquellos 
roles establecidos en el contexto terapéutico, 
no desviar el objetivo mismo del proceso de 
rehabilitación, porque cuando esto no sucede 
“se dice que el terapeuta se ha “enganchado” y se vuelve 
parte del sistema emocional, perdiendo por completo la 
distancia emocional adecuada que necesita para poder 
intervenir” (Ortiz, 2008, p. 183).

Ahora bien, hablar de las técnicas que impactan 
el proceso de rehabilitación se relaciona con 
aquellas que son vivenciales, que permiten 
tener experiencias únicas que aportan al 
cambio y finalmente a la rehabilitación, esta 
última entendida como aquella que busca desa-
rrollar habilidades en los residentes o fortale-
cer las pérdidas durante el consumo (Ministerio 
de Protección Social, 2004). Es por eso que el 

impacto de aquellas técnicas se ve reflejado a 
medida que se desarrollan las habilidades que 
cada residente requiere para hacer frente a la 
nueva realidad.

El análisis de los principios éticos que orientan 
el quehacer profesional, permitió comprender 
que la intervención se basa sobre todo en el 
respeto y la autonomía, lo cual se relaciona de 
nuevo con la interacción social, porque es en 
esa relación cara a cara donde se ponen en 
práctica esos principios éticos que fortalecen el 
proceso de rehabilitación.

Por otra parte, cuando se habla de las lecciones 
aprendidas, es evidente que se relaciona con las 
reflexiones que hacen los profesionales sobre 
sus propias experiencias, donde los retos se 
presentan al trabajar en diferentes grupos 
etarios, pues tienen que cambiar completamen-
te las estrategias de intervención, otro de los 
desafíos es romper con el paradigma del consu-
mo y la necesidad de formación continua tanto 
en técnicas, como en elementos de orden teóri-
co-conceptual para comprender nuevas reali-
dades y sustancias de consumo.

En este sentido, es pertinente el referente con-
ceptual sobre lecciones aprendidas, ya que 
permite comprender que en ese contexto de 
interacción se dan unas experiencias dentro del 
proceso de rehabilitación que pueden ser tanto 
negativas como positivas y es allí donde se 
pueden generar saberes. Así mismo, se fortale-
cen en el equipo clínico la parte humana, espi-
ritual, social y laboral, gracias a las experiencias 
que confluyen en el contexto de la interacción.

En el análisis realizado sobre los significados 
del proceso de rehabilitación es evidente que 
están inmersos en un contexto de interacción, 
donde se viven y se experimentan dificultades, 
se adquieren aprendizajes, se logran cambios 
de vida y transformación social. En este senti-
do, los significados que se tienen del proceso 
de rehabilitación están relacionados con las 
experiencias y vivencias que cada sujeto tiene 
en el contexto de la interacción, en este caso en 
la Comunidad Terapéutica.

Conclusiones y 
recomendaciones
A partir de la recuperación y análisis de la 
experiencia en la fundación, se plantean 
algunas sugerencias o posibles propuestas de 
intervención dentro del marco de las PT, que 
surgen de la lectura tanto de las sistematiza-
doras como de los mismos actores de la 
experiencia. De hecho, a lo largo del docu-
mento se han realizado varias recomendacio-
nes en pro de potencializar las PT, en este 
apartado se sintetizarán. 

En primer lugar, continuar con ejercicios bien 
sea de sistematización de experiencias o técni-
cas interactivas con el equipo clínico, que 
fortalezcan, dinamicen y develen aspectos 
directos en el ejercicio de intervención profe-
sional, y a su vez, les permita la reflexión críti-
ca del mismo que arroje como resultado 
nuevas alternativas de rehabilitación contex-
tualizadas, que respondan a las exigencias de 
entes públicos y privados y de los mismos 
sujetos de intervención. 

Hay que mencionar que la sistematización de 
experiencias, es un proceso investigativo que 
tiene como objetivo conocer las experiencias 
desde adentro, es decir desde la voz de los 
actores que participan de ella, donde se dan 
diversas interpretaciones que permiten enri-
quecer las reflexiones críticas que se hagan de 
la misma (Bermúdez, 2008).

En segundo lugar, al analizar con el equipo 
clínico la metodología implementada en las 
PT, se pudo establecer la necesidad de volver a 
retomar la modalidad de Comunidad Terapéu-
tica para evaluar, reflexionar y verificar si el 
modelo que el equipo clínico está implemen-
tando o desde la parte administrativa se ejecu-
ta, está orientado a los orígenes fundantes de 
la institución o si por el contrario es un híbri-
do y si desde allí se puedan emprender nuevas 
modalidades de servicio. 

Desde esta percepción Gergen (1994) define 
el significado de las cosas o palabras desde lo 
que están significan para el sujeto, a propósito 
de esto agrega

Que un individuo aislado nunca puede «sig-
nificar»; se exige otro que complemente la 
acción y darle así una función en la rela-
ción. Comunicar es por consiguiente el 
privilegio de significar lo que otros conce-
den. Si los otros no tratan las prelusiones 
de uno como comunicación, si no logran 
coordinarlas alrededor del ofrecimiento, 
este tipo de prelusiones queda reducido al 
absurdo. (p.231)

En tercer lugar, desde las diferentes áreas del 
saber (psicología, terapia ocupacional, peda-
gogía reeducativa, trabajo social, enfermería) 
surge la inquietud si como profesionales de las 
ciencias sociales y de la salud es necesario 
utilizar el término “rehabilitación” o si por el 
contrario el ejercicio de transformación social 
al que proponen estas disciplinas le apuesta 
más a la habilitación, desde el área específica 
de intervención como lo es el consumo pro-
blemático de sustancias psicoactivas. 

En cuarto lugar, resulta pertinente que como 
institución se replantee la necesidad de un 
acompañamiento personalizado y grupal a las 
familias de los residentes de la institución, 
como red de apoyo primaria para el joven que 
se encuentra en proceso de rehabilitación. 
Para esto se requiere que el equipo clínico 
diseñe un plan de trabajo que responda a las 
necesidades de las familias a partir de un diag-
nóstico, donde cada profesional desde su 
disciplina aporte al objetivo general, es decir, 
que sea un trabajo integral y exista un hilo 
conductor y a su vez, favorezca el desarrollo 
de herramientas protectoras una vez se termi-
ne el proceso en la institución. 

 A partir de lo anterior, es fundamental reco-
nocer que la familia cumple un papel impor-
tante en el proceso de rehabilitación de la 
persona consumidora. Según Zapata (2009):

La familia requiere un proceso educativo para 
manejar conceptos de recuperación y recaída 
en el consumo de drogas. Este proceso le 
permitirá al núcleo familiar identificar las 
señales de peligro para prevenirlas y, además, 
facilitará una actuación adecuada y consciente, 
en caso que llegaren a presentarse nuevos 
episodios de consumo. (p. 91)

Además de reconocer que el objetivo más 
importante de la vinculación con una red de 
apoyo social es “la estabilización emocional y 
afectiva, y la preparación para asumir una vida inde-
pendiente, en la que pueda reconstruir una nueva y 
propia red de apoyo social” (Zapata, 2009, p. 91).

Como quinto aspecto a tener en cuenta para 
potencializar el servicio ofertado en la institu-
ción como fundamento de las PT, se identifica 
la necesidad de buscar aliados estratégicos 
(redes de apoyo), que favorezcan espacios de 
inclusión, proyección y reinserción social de 
los residentes. 

A propósito de lo anterior, el Centro Ecuato-
riano de Derecho Ambiental (2015) en su 
documento de apoyo indica “que las alianzas 
colaborativas son sin lugar a dudas conducentes a 
mejoras sustantivas en el impacto de la labor de las 
organizaciones” (p.4). 

Finalmente, reconocer todo el proceso desa-
rrollado por la institución a lo largo de los 27 
años de existencia al servicio de la Comuni-
dad, devela la riqueza de cada uno de sus pro-
cesos de transformación, sus logros, desafíos, 
luchas, apuestas, sueños y proyecciones, una 
apuesta a la equiparación de oportunidades 
para todos, una lucha constante por creer en 
los jóvenes y adultos a pesar de tantos estereo-
tipos marcados en la cultura. La institución 
seguirá soñando y creyendo en la recuperación 
de sus residentes, pese a los mil obstáculos 
que en el camino se encuentren.

Con los elementos anteriormente expuestos se 
da respuesta al objetivo general de esta Siste-
matización de Experiencias: “comprender el 

aporte de las prácticas terapéuticas al proceso de reha-
bilitación de los residentes de la Fundación Obra 
Social Las Gaviotas de la Ciudad de Cali durante el 
segundo semestre del año 2020”.
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Tabla 2. Kappa de Fleiss de contenido

Fuente. Fleiss, J.  (1971)

Respecto a la confiabilidad del contenido, se obtuvo un kappa de Fleiss del 0,681, indicando 
un acuerdo sustancial del contenido. 

Tabla 3. Kappa de Fleiss de constructo

Fuente. Fleiss, J.  (1971)

En cuanto a la confiabilidad del constructo, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,788 
indicando un acuerdo sustancial del constructo.

Tabla 4. Kappa de Fleiss de objetividad

Fuente. Fleiss, J.  (1971)

Respecto a la confiabilidad en la objetividad, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,735 
indicando un acuerdo sustancial de la objetividad.
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Tabla 5. Kappa de Fleiss de criterio

Fuente. Fleiss, J.  (1971)

En cuanto a la confiabilidad del criterio, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,735, indicando un 
acuerdo sustancial del criterio.

Tabla 6. Kappa de Fleiss del instrumento en general

Fuente. Fleiss, J.  (1971)

Respecto al Kappa de Fleiss del instrumento en general se obtuvo un 0,722 esto en comparación 
al siguiente cuadro podríamos indicar que nuestro instrumento fue de acuerdo sustancial.

Tabla 7. Rangos de confiabilidad

                              Fuente: Fleiss, J.  (1971)

Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Una vez fue corregido y aprobado el instru-
mento de validación, se da el paso a realizar la 
encuesta desde el día 29 de agosto del 2022 
mediante el siguiente link: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIp-
Q L S c 6 C E - n J G t B i G M C A -
XAxmR_QxIJxWsOOaW9Ly0ySgRiXtdW9M
w/viewform?usp=sf_link

Esta encuesta estuvo abierta durante 6 días y se 
cerró el 03 de septiembre del 2022, obteniendo 
un total de 309 encuestas, aplicadas a personas 
entre las edades 26 a 41 años, sin distingo de 
estrato social. Esto con el fin de darle respues-
ta a los objetivos planteados en esta investiga-
ción. aunque se desconoce la población total 
de millennials que reside en la región las 309 
encuestas brindan un nivel de confianza del 
95%, con un margen de error del 6%.

Las 309 encuestas fueron tabuladas en SPSS25 
obteniendo resultados generales, por lo que se 
procede a caracterizar todos los resultados dife-
renciándolos por género, lo cual permite tener una 
mejor visión de los resultados y al mismo tiempo 
poder contrastar los resultados por género. 

Resultados
Después de tabular las 309 encuestas y hacer la 
diferenciación por géneros se obtuvieron los 
siguientes resultados:

Gráfico 1.  Edades

 
Fuente. Elaboración propia

Respecto a los rangos de edad de los millennials, 
se observa que el 53.7% de los encuestados están 

entre los 26 y 31 años, mientras que el 31.4% está 
entre los 32 y 37 años, por último, el 14.9% 
restante están entre los 38 y 41 años. Del 53.7% 
que tiene un rango de edad entre 26 y 31, el 64% 
corresponde a mujeres, mientras que el 36% son 
hombres.

Gráfico 2.  Identificación sexual

 
Fuente. Elaboración propia

Respecto al sexo de los encuestados, se observa 
que el 65.4% de los participantes son mujeres, 
mientras que el 34.6% son hombres.

Gráfico 3. Estrato económico

Fuente. Elaboración propia

Respecto al estrato económico, se observa que el 
40.8% de los encuestados se encuentran en el 
nivel 3, mientras que el 29.1% pertenece al nivel 2, 
el 12.3% pertenece al nivel 4, el resto de encuesta-
dos se encuentran en el estrato 1, 5 y 6. Respecto 
al 40.8% que pertenecen al estrato 3, se evidencia 
que el 61% son mujeres y 39% hombres.

Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 4. Nivel de educación 

Fuente. Elaboración propia

Respecto al nivel educativo de los encuesta-
dos, se observa que el 30.1% han tenido estu-
dios de pregrado, mientras que el 27.8% tienen 
estudios técnicos, el 21.7% tienen estudios 
tecnológicos y el resto tienen estudios de post-
grado, maestría, doctorado o no poseen 
ningún título educativo de educación superior. 
Respecto al 30.1% que tienen título de pregra-
do, el 65% son mujeres y el 35% restante son 
hombres. Por otra parte, del 27.8% que poseen 
estudios técnicos, el 69% son mujeres y el 31% 
son hombres.

Gráfico 5. Número de personas a cargo

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la cantidad de personas a cargo, se 
observa que el 50.8% de los encuestados tiene 
entre 1 o 2 personas a su cargo, mientras que el 
39.2% no cuentan con personas a cargo y el 
8.4% tienen entre 3 o 4 personas, los demás 
tienen 5 o más personas a su cargo. Respecto al 
50.8% que tienen entre 1 y 2 personas a cargo, 
podemos decir que el 70.1%   son mujeres, 
mientras que el 29,9% restantes son hombres.

Gráfico 6. Obligaciones financieras

 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a sus obligaciones financieras, se 
observa que el 68.9% de los encuestados con-
sideran que tienen pocas deudas, mientras que 
el 18,8% manifiestan tener demasiadas 
deudas, el 12.3% no tienen deudas. Respecto 
al 68.9% que tienen pocas deudas, el 67.1% 
son mujeres mientras que el 32.9% restante 
son hombres.

Gráfico 7. Empresas donde ha laborado en los 
últimos 5 años

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la permanencia laboral, se observa 
que el 40,5% de los encuestados manifiestan 
que solamente han tenido un mismo trabajo 
en los últimos 5 años, mientras que el 38,5% 
han tenido dos trabajos, el 15,2% han tenido 
tres trabajos, el resto han tenido más de 4 
trabajos. Respecto al 40,5% que ha tenido un 
solo trabajo en el último año, el 64% corres-
ponde a mujeres mientras que el 36% restante 
son hombres.

Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 8. Situación laboral actual

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la situación laboral actual de las 
personas encuestadas se observa que el 73.8% 
están laborando actualmente y se sienten satis-
fechos, mientras que el 17,5% están laborando 
actualmente, pero se sienten insatisfechos el 
resto renuncio hace más o menos de 3 meses y 
está en búsqueda de empleo. Respecto al 
73.8% que están laborando actualmente y se 
sienten satisfechos con su trabajo actual, el 
64.5% corresponde a mujeres mientras que el 
35.5% restante son hombres.

Gráfico 9. Tipo de contratación actual

Fuente. Elaboración propia

Respecto al tipo de contrato laboral que 
tienen actualmente las personas encuestadas, 
se observa que el 59.2% cuentan con un con-
trato a término indefinido mientras que el 
17,8% están laborando actualmente bajo con-
trato a término fijo, y el 9.1% cuentan con un 
contrato por obra o labor, el resto se encuen-
tra laborando mediante los otros tipos de con-
trato. Respecto al 59.2% que cuentan con un 
contrato a término indefinido, el 61.7% son 
mujeres mientras que el 38.3% restante son 
hombres.

Gráfico 10. Modalidades deseableS para realizar 
su trabajo, teniendo en cuenta sus funciones

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la modalidad de trabajo deseada 
por los encuestados, se observa que el 56% 
consideran que prefieren realizar su trabajo de 
manera presencial, mientras que el 31,7% optan 
por la modalidad en alternancia, el 12.3% 
prefieren desarrollar su actividad laboral de 
manera virtual. Respecto al 56% que desean 
realizar su trabajo de manera presencial el 
64.2% corresponde a mujeres mientras que el 
35.8% restante son hombres.

Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Gráfico 11. Cubrimiento de obligaciones con 
el salario recibido 

Fuente. Elaboración propia

Respecto a si considera que el salario recibido 
cubre las obligaciones de los encuestados, se 
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para 
el 27.5% la cubre en su totalidad, por último, 
para el 12.3% de los encuestados difícilmente 
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2% 
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Gráfico 12. ¿Sus superiores se dirigen a usted 
de manera respetuosa, son claros, asertivos y 
su estilo de liderazgo es el adecuado?

Fuente. Elaboración propia

Referente a si considera que sus superiores se 
dirigen a usted de manera respetuosa, son 
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el 
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
tó que siempre, seguido del 30.1% que contes-

taron casi siempre, por último, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al 
54.4% que respondieron siempre, el 63% 
fueron mujeres y el 38% hombres.

Gráfico 13. ¿Cómo considera usted que se da 
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo 
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta Cómo considera usted 
que se da la flexibilidad laboral en la empresa 
teniendo en cuenta sus necesidades personales 
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles, 
mientras que el 41.7% considera que algunas 
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o 
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen 
que siempre es flexible, el 68% corresponde a 
mujeres y el 32% a hombres.

Gráfico 14. ¿Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a la pregunta de qué tan evidente son 
las preferencias de los superiores por algunos 
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el 
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por último, el 26.9% considera que son 
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Gráfico 15. ¿Su carga laboral es acorde a sus 
funciones?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el 
68% de los encuestados consideran que su 
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de 
los encuestados la carga laboral es inferior a 
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es 
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres 
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Gráfico 16. ¿Con que tipo de contrato espera-
ría ser vinculado en un nuevo empleo?

Fuente. Elaboración propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los 
encuestados al ser vinculados a un nuevo 
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser 
vinculados bajo contrato a término indefinido, 
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados 
bajo contratos como, prestación de servicios, 
por obra o labor o termino fijo tercerizado. 
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados 
bajo contrato a término indefinido, el 64.2% 
corresponde a mujeres mientras que el 35.8% 
restante son hombres.

Gráfico 17. ¿Para usted que tan importante es 
poder encontrar un empleo que le permita 
ascender?

Fuente. Elaboración propia

Respecto a que tan importante es para los 
encuestados encontrar un trabajo que les 
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el 
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88% 
que consideran que es muy importante poder 
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras 
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones
De acuerdo a la investigación realizada y al 
análisis del instrumento, se logró identificar 
que la rotación laboral en los millennials no es 
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que 
se observó en las revisiones documentales 
consultadas en el desarrollo de dicho estudio, 

en las que se evidenciaba el alto índice de rota-
ción laboral para este grupo generacional, 
donde los trabajadores duraban máximo entre 
1 y 2 años en una misma empresa, a diferencia 
de los datos recopilados por la investigación 
realizada, donde el 40.3% de los encuestados 
afirmaban que en los últimos 5 años, solo han 
tenido un empleo. 

Por otra parte, se identificó que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotación de 
personal, se da principalmente en temas 
asociados a los salarios, lo que se puede 
evidenciar en los resultados del instrumento 
donde los milenians encuestados afirman en su 
mayoría que su salario no cubre totalmente sus 
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logró evidenciar que el tipo 
de contrato es otro factor que incurre en la 
rotación de personal, según los resultados del 
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el 
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigación de 
González (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que, 
en dicha investigación los motivos principales 
de la rotación laboral fueron bajos salarios y 
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir 
que los factores más importantes para los 
millennials a la hora de buscar un empleo, son 
la flexibilidad laboral, el clima organizacional, 
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato 
indefinido y los salarios justos. En este mismo 
sentido, la posibilidad de ascender es algo que 
los millennials siempre están buscando, además 
se relaciona con investigaciones previas, donde 
se habla que los millennials siempre están en 
búsqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y económicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernández, R. Á. H., & 

Durán-Rojas, E. (2022) donde indicaban que 
de acuerdo al panorama laboral existente las 
empresas están empezando a invertir más 
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los 
cambios de generaciones, reconociendo como 
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual 
que otras series de beneficios donde también 
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones
Se sugiere como recomendación a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que 
permitan reinventarse y ser más flexibles, 
teniendo en cuenta el comportamiento y los 
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocándose más en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las 
diferentes necesidades que son importantes 
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir. 

Al revisar los resultados de la investigación se 
logró identificar la importancia que tiene el 
tipo de contrato a término indefinido, por lo 
que se recomienda a las empresas implementar 
este tipo de contrato como el más opcional si 
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el 
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad 
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de 
incentivos económicos por cumplimiento de 
metas o por el buen desempeño de su labor, 
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de 
las necesidades que se consideran no son 
cubiertas totalmente por el salario recibido, y 
que además motivan al personal a seguir desem-
peñando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para 
atender necesidades personales o familiares, se 
recomienda implementar nuevos modelos 
laborales que permitan el desarrollo de las acti-

vidades desde lugares diferentes a el de trabajo, 
así mismo se sugiere que el empleado pueda 
contar con al menos un permiso remunerado 
por lo menos dos veces en el año tal como lo 
establece la ley; lo que permite poder tener un 
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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