Impacto del Esquema de
Trabajo en Atraccion y
Retencion de Talento

39 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

Cantidad de participantes: 120 personas.

« Industrias representadas: Oil & Gas / Energia, Mineria, Ingenieria & Construccion,
Consumo Masivo, Tecnologia, Servicios Profesionales, entre otras.

« Tamano de empresa: 67% en grandes (+500 empleados), 23% medianas, 10%
pequenas.

« Edad: 54% entre 30-45 anos, 29% entre 45-55, 12% entre 20-30, 5% +55.

« Posicion jerarquica: 3% Alta Direccion, 24% Gerencia, 29% Mando Medio, 27%
Analista, 17% Especialista.

 Tipo de rol: 89% staff/oficina - 11% campo/operaciones.

La muestra estd dominada por profesionales de oficina en empresas grandes, con
fuerte peso de sectores industriales, lo que aporta relevancia para la toma de
decisiones organizacionales.




5 RESULTADOS CUANTITATIVOS: los datos que marcan
tendencia

1. ;Consideras que la vuelta a la presencialidad es/seria un obstaculo para atraer
y retener talento?

« Si, totalmente: 50,48%

« Enalgunos casos: 44,76%

« No, en absoluto: 3,81%

« No tengo una opinidn formada: 0,95%

Existe un consenso claro de que la presencialidad rigida puede impactar

negativamente en la atraccion y retencion de talento. La mayoria admite que
depende del contexto, pero casi no hay quienes crean que no afecta.

2 ; Cual de los siguientes esquemas consideras mas productivo y conveniente
para tu trabajo?

« Hibrido: 80,0%.

« Presencial total: 11,3%.

« Home Office total: 8,7%.

Existe un consenso amplio a favor del Esquema hibrido.

3. ;Como desearias que sea el esquema de trabajo predominante en tu sector en
los proximos 3 afios?

«+ Hibrido balanceado: 59,3%

« Mayormente remoto: 25,80%

« Mayormente presencial: 8,3%

« Home office total: 3,3%

« Otro: 3,3%




O FLEXIBILIDAD: la expectativa de hoy y del futuro

Observamos que la gran mayoria de los participantes prefiere trabajar en un
e#’uema f;lbrldo, con una minoria que se inclina por la presencialidad o el home
office total.

Cuando se proyecta a 3 aiios, la tendencia se mantiene: casi un 60% espera que
predomine el hibrido balanceado, mientras que el 25,8% apuesta a modelos mas
Ctlercanos al remoto. La presencialidad estricta queda reducida a un valor inferior
al 9%.

Esto refleja una coherencia entre la preferencia actual y la expectativa futura:
los profesionales no solo desean flexibilidad hoy, sino que la ven como la forma
de trabajo sostenible en el mediano plazo.

El mensaje es contundente: , ,
Los participantes de la encuesta refieren que el esquema hibrido es y seguira siendo
el estandar esperado.

La presencialidad estricta perdié centralidad y dificilmente recupere protagonismo.
El crecimiento de la preferencia por el trabajo remoto (parcial o mayoritario) indica
que la flexibilidad seguira ampliandose, y que la capacidad de las empresas para
gestionar equipos distribuidos sera un diferencial competitivo.

Eln sintesis: Insistir en esquemas rigidos puede implicar perder atractivo y talento
clave.

4. Ademas de la presencialidad, ;qué otros factores pesan hoy en la

decision de cambiar o permanecer en una empresa?

Factores que influyen en la decisiéon de permanecer o cambiar de empresa
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SALARIO Y BIENESTAR: el motor de las decisiones
laborales
La encuesta muestra que los principales factores para decidir un cambio laboral,
ademas de la presencialidad, son salario y beneficios junto con el balance vida-
trabajo/bienestar. También aparecen, aunque con menor peso, el desarrollo y
carrera, el liderazgo/estilo de management y la cultura organizacional.

En conclusion, el talento hoy prioriza lo tangible y directo. La compensacion
economica y la calidad de vida siguen siendo los ejes centrales que guian las
decisiones de los profesionales.

Sin embargo, las empresas que descuiden el desarrollo de carrera y la calidad del
liderazgo corren el riesgo de erosionar su propuesta de valor en el mediano plazo,
ya que estos factores, aunque secundarios, sostienen el compromiso y la
permanencia a largo plazo.

5. ;Cual es tu esquema actual de trabajo?

« Hibrido: 82% (43.5% mayormente presencial, 28.5% balanceado, 10% mayormente
remoto)

« Presencial total: 16.2%
« Home Office total: 1.8%

El modelo hibrido es el estandar dominante, aunque existe una minoria aun en
presencialidad completa.




6. (Sabes si tu empresa mide diferencias en productividad entre el trabajo
remoto, hibrido y presencial?

« No, nose mide: 47,22%

No lo sé: 44,44%

Si, pero los resultados no se comunican: 4,63%

Si, se mide y se comunican resultados: 3,71%

9. ;Cuales son los motivos que atribuis a la alta direccion para volver a la
presencialidad?

« Controly supervision: 44,73%

Culturay sentido de pertenencia: 20,91%

Productividad medida porindicadores objetivos: 17,27%
« Innovacion y colaboracion: 15,91%

Otro (especificar): 1,18%

E]Upnﬂ FALTA DE METRICAS objetivas en la vuelta a la
p'r!esencialidad

La gran mayoria de los participantes manifiesta no contar con informacion
respecto a las mediciones de productividad segun el esquema de trabajo.

Escasas empresas sostienen la vuelta a la presencialidad con métricas objetivas y
comunicadas. Los resultados muestran que el retorno a la presencialidad es
mayormente percibido como una asociacion a modelos tradicionales de gestion
(control y supervision) mas que a un enfoque estratégico basado en métricas de
productividad o innovacion.

La percepcion de la mayoria de los participantes revela un desafio: muchas
compafiias aun no han avanzado en madurar indicadores claros que permitan
evaluar con objetividad los beneficios de los diferentes esquemas de trabajo.




Q}SI'NTESIS DE PREGUNTAS ABIERTAS: perspectivas
que complementan los numeros

Ventajas y Desventajas respecto al Home Office y Presencialidad:

Home Office

Comentarios positivos (predominan): flexibilidad, ahorro de tiempo, mejor
balance vida-trabajo, mayor concentracion.

Comentarios negativos: aislamiento, menor sentido de pertenencia, dificultades
de coordinacion, dilucion de limites entre vida personal y laboral.

Presencialidad

« Comentarios  positivos: interaccion  fluida, colaboraciéon, innovacion,
fortalecimiento cultural

« Comentarios negativos (predominan): pérdida de tiempo en traslados, costos,
rigidez, menor flexibilidad.

En conclusion, la modalidad de home office se percibe como la mas beneficiosa,
ya que aporta flexibilidad, ahorro de tiempo, mayor concentracion y un mejor
balance entre la vida personal y laboral. Si bien puede generar cierto aislamiento,
este aspecto resulta menor frente a las ventajas que ofrece. En comparacion, la
presencialidad suma valor en términos de interaccion y cultura, pero los costos, la
rigidez y los tiempos de traslado hacen que sea vista como menos conveniente
frente a la modalidad remota.

Motivos atribuidos a la alta direccion para volver a la presencialidad

Principales argumentos identificados:

« Culturay sentido de pertenencia: los mas mencionados.

« Colaboraciény productividad: como beneficios esperados.

« Control y supervision directa: sefialado en varios casos como un motivo no
explicitado abiertamente.

« Falta de comunicacion clara: sobre los fundamentos de la decisién en ciertos
contextos.

Los resultados muestran que, si bien la alta direccion sostiene su decision en
argumentos vinculados a cultura y colaboracion, en la practica muchos
empleados perciben que existe también un interés en reforzar el control y la
supervision directa. Esta brecha entre los motivos declarados y los percibidos,
sumada a una comunicacion poco clara en algunos casos, genera dudas y
resistencia en la adopcion de la presencialidad plena.




fa Impacto del esquema de trabajo en la
productividad

[0 100% considera que el esquema impacta en la productividac

[0 Promedio de satisfaccién con esquema actual (3/5)
100%

Impacto en productividad Promedio satisfaccién esquema actual

El 100% de los participantes afirmé que el esquema de trabajo impacta directamente en su
productividad. Esto confirma que la modalidad laboral no es un factor neutro, sino un elemento
decisivo para el rendimiento individual y organizacional.

Al pedirles evaluar ese impacto en una escalade 1 a 5, el [i)romedio ponderado se ubicé en 3. Es
decir, los profesionales perciben que el esquema actual les permite trabajar en un nivel de
productividad intermedio: ni bajo, ni éptimo.

Si bien el hibrido es percibido como el modelo mas productivo, en la préctica los resultados atn
no alcanzan su maximo potencial.

Esto puede deberse a la gestidn desigual de los equipos hibridos:

+ Politicas poco claras,

- Sobrecarga en los managers, ,

+ Dificultades para equilibrar colaboracion presencial con foco en remoto.

<~ En sintesis, existe consenso en que el esquema laboral incide plenamente en la
Eyoductividad, pero los datos evidencian la necesidad de profundizar en la calidad de la gestion
ibrida para liberar todo su valor.



@? CONCLUSIONES FINALES: flexibilidad, productividad
y futuro laboral

Segln los datos relevados en la encuesta realizada, la amplia mayoria de los
Frofesionales manifiesta preferencia por esquemas hibridos en la actualid%d y también
os proyecta como el modelo mas conveniente para los préximos afios. Esto sugiere que
la flexibilidad esta siendo percibida cada vez menos como un beneficio adicional y mas
como un componente estructural de la propuesta de valor al empleado.

El desafio para las organizaciones no radica Unicamente en decidir entre presencialidad
o virtualidad, sino en disefiar modelos hibridos equilibrados y sostenibles. Para ello,
resulta clave establecer lineamientos claros, generar confianza mantener una
comunicacion transparente que fortalezca la cultura organizacional y [a cohesidon de los
equipos, al mismo tiempo que se preserva la autonomia y el bienestar que los
colaboradores valoran.

En este sentido, los resultados muestran que las empresas que logren combinar
flexibilidad, sentido de pertenencia, objetivos medibles y un esquema concebido no
como mera politica u obligacién, sino respaldado por criterios de %estién sélidosdy
argumentos validados, podran construir entornos mas atractivos. Alli, la productividad,

el desarrollo profesional y la calidad de vida conviven de manera arménica.

Por el contrario, aquellas que opten por esquemas rigidos podrian enfrentar mayores
desafios para atraer y retener talento en un mercado que muestra una clara inclinacién
hacia la flexibilidad y la confianza como pilares del futuro del trabajo. )
Finalmente, mas que imponer un modelo, los datos invitan a repensar como generar
entornos donde las personas quieran y elijan trabajar.

Desde HUMAN Consulting acompafiamos a las compafiias a traducir esta mirada en
estrategias viables y sostenibles.

Queremos agradecer especialmente a todos los profesionales que participaron de
la encuesta y a quienes se tomaron el tiempo de leer este informe.

Su l:,aporte es fundamental para enriquecer la conversacion sobre el futuro del
trabajo.
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Socia Directora - Human Consulting
¥ pmolina@humanconsulting.com.ar

+ Vanina Miguel .
Socia Directora - Human Consulting
& vmiguel@humanconsulting.com.ar

www.humanconsulting.com.ar



mailto:pmolina@humanconsulting.com.ar
mailto:vmiguel@humanconsulting.com.ar

