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RESUMEN

Objetivo. Indagar como atraen y retienen talento humano con perfil tecnoldégico empresas
de tecnologia en la ciudad de Medellin para explorar las practicas o estrategias de atraccion
y retencion que son implementadas. Método. Un estudio cualitativo- descriptivo de tipo
hermenéutico, se realizaron entrevistas-semiestructuradas a 9 empleados, que ocupan
cargos en el area de tecnologia y el area de recursos humanos de 5 empresas de tecnologia
en Medellin. Resultados. Los datos que se obtuvieron permitieron comprender aspectos
gue influencian en los procesos de atraccion y retencion de talento humano con perfil
tecnolégico como son la cultura y ambiente de la empresa, oportunidad de crecimiento, la
compensacion salarial y el liderazgo. Asi mismo permitié explorar las practicas o estrategias
gue han desarrollado estas empresas enfocadas a brindar calidad de vida por medio de un
buen ambiente laboral, beneficios, un salario justo, un acercamiento hacia las necesidades
del empleado, un buen liderazgo, comunicacion y flexibilidad. finalmente se identificé que
estas practicas o estrategias han generado un impacto positivo en la vida de las personas
debido a que han permitido que puedan crecer, cumplir proyectos personales y
profesionales y tener buenos ingresos, logrando asi que tengan sentido de pertenencia por
la empresa y deseos de continuar. Conclusiones. Las empresas de tecnologia del estudio
desarrollan procesos de atraccion y retencion enfocados en las particularidades de cada
persona, una buena comunicacion, buen liderazgo y claridad en la informacion desde un
principio, ademas implementan para su propoésito de atraer y retener talento humano con
perfil tecnoldgico unas practicas o estrategias en general compartidas por las empresas del
sector pero llevadas a cabo de forma particular diferenciando a cada empresa, enfocadas
en la cultura y ambiente laboral, en lo referente a la compensacién salarial, relacionado al
plan extenso de beneficios y otras sobre el crecimiento- desarrollo y flexibilidad.

Palabras clave: Atraccién de talento humano, retencién de talento humano, estrategias,
compensacion, tecnologia.



ABSTRACT

Objective. Investigate how technology companies in the city of Medellin attract and retain
human talent with a technological profile to explore the practices or attraction and retention
strategies that are implemented. Method. A qualitative-descriptive hermeneutic study, semi-
structured interviews were conducted with 9 employees, who hold positions in the
technology area and the human resources area of 5 technology companies in Medellin.
Results. The data obtained allowed us to understand aspects that influence the processes
of attracting and retaining human talent with a technological profile, such as the company's
culture and environment, growth opportunity, salary compensation, and leadership.
Likewise, it allowed exploring the practices or strategies that these companies have
developed focused on providing quality of life through a good work environment, benefits, a
fair salary, an approach to the needs of the employee, good leadership, communication and
2Wflexibility. Finally, it was identified that these practices or strategies have generated a
positive impact on people's lives because they have allowed them to grow, fulfill personal
and professional projects and have a good income, making them have a sense of belonging
to the company and desires to continue. Conclusions. The technology companies in the
study develop attraction and retention processes focused on the particularities of each
person, good communication, good leadership and clarity of information from the beginning,
and for their purpose of attracting and retaining human talent with a technological profile,
they also implement practices or strategies in general shared by the companies in the sector
but carried out in a particular way differentiating each company, focused on the culture and
work environment, in relation to salary compensation, related to the extensive benefit plan
and others on growth - development and flexibility.

Keywords: Attraction of human talent, retention of human talent, strategies, compensation,
technology.



INTRODUCCION

Un problema a nivel organizacional es la forma en que las empresas del sector de
tecnologia se encargan de la atraccién y retencion de su talento humano, especificamente de
profesionales con perfiles tecnoldgicos actualmente necesarios para disefiar y crear diferentes
servicios y productos por medio de las TIC. las organizaciones tecnolégicas, en su objetivo de
ser competitivas y permanecer en ese sector que constantemente cambia, deben estar en
constante sintonia con las necesidades del mercado para responder a estas con el disefio y
desarrollo de nuevas ideas o modificacion de las existentes y trabajar de la mano con
profesionales preparados. Las areas de Gestion Humana deben trabajar activamente con los
lideres por medio de practicas o estrategias para lograr exitosamente la atraccién y retencion de
esos perfiles, ahora bien, es indispensable que las organizaciones tengan como prioridad
estratégica enfocarse en todo lo que intervenga en la atraccion y retencion del talento humano
tecnolégico ya que, sin ellos no podrian desarrollar su actividad econémica. En la gestién de los
recursos humanos se desarrollan algunos procesos entre esos los procesos de atraccion y de
retencion, el primero relacionado al reclutamiento y seleccién enfocado en encontrar candidatos
adecuados y el segundo se trata de acciones para conservar a los empleados relacionadas con
el tema de remuneracion (Chiavenato 2011). En las investigaciones revisadas como parte de los
antecedentes de esta investigacion han estudiado diferentes tematicas que intervienen en la
atraccion y retencién de talento humano, permitiendo tener un mayor conocimiento de este
fendmeno en general y en el sector de tecnologia. Tradicionalmente los aspectos claves en la
atraccion y retencién de talento humano estaban relacionados con la compensacién salarial y la
estabilidad que la empresa les ofrecia sin embargo las cosas han venido cambiando y aunque el
aspecto salarial siempre serd importante, las personas tienen otras expectativas y motivaciones
relacionadas con la flexibilidad, crecimiento y la oportunidad de beneficios, tal como lo mencionan
en (Rodriguez,2019) asi mismo en Lacunza (2002) mencionan la importancia de que las
organizaciones se enfoquen en el crecimiento personal y profesional de sus empleados y como
estos tienes diferentes motivaciones y actGan a partir de estas. Por lo que es importante
mencionar que las empresas deberian tener en beneficios flexibles que satisfagan esas
motivaciones en los diferentes momentos de la vida en que este el empleado. Madero (2019)
también hace referencia a las preferencias de la generaciéon Y relacionadas con el tema de

beneficios y oportunidad de crecimiento.



Indagar por la atraccién y retencion de talento humano con perfil tecnoldgico seria Util para las
areas de recursos humanos de las empresas del sector tecnoldgico ya que les brinda informacion
actual de cdmo estan llevando a cabo los procesos otras empresas y las practicas o estrategias
gue estan utilizando para contrastar los retos actuales, al igual que les incentivaria a mejorar sus
procesos e innovar. También para las personas con perfil tecnolégico seria interesante conocer
como las empresas gestionan los procesos de atraccién y retencion con el propdsito de captarlos
y las percepciones de otras personas con el mismo perfil. Por otro lado, el estudio tendria una
utilidad académica en recursos humanos y otras disciplinas sociales aportando al conocimiento

del tema e impulsar futuras investigaciones.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La sociedad Colombiana en via de desarrollo ha estado atravesando diversos cambios
sociales, econdmicos y politicos debido a que a nivel global los avances en las tecnologias de la
informacién y la comunicacién, las transformaciones en las formas de trabajo y las aperturas de
mercado han ido surgiendo de forma acelerada como parte del periodo de globalizacién 3.0 el
cual comenzd en el afio 2000, el proceso de globalizacion que estd en constante evolucion del
cual Friedman (2006) enfatiza en su libro. El contexto histérico en el que estamos siendo
enmarcados es el de la cuarta revolucién industrial, descrita como la era de la digitalizacion,
determinada por desarrollos tecnolégicos que han posibilitado cambios en las diferentes
estructuras sociales, politicas y culturales, asi como en los sistemas econdmicos a nivel mundial
(Avila et. al, 2022). Se caracteriza por “una fusién de tecnologias que esta difuminando las lineas
entre las esferas fisica, digital y biolégica” (Schwab,2020, p.06). Estos desarrollos tecnoldgicos
han consistido en los avances de nuevas tecnologias tales como el internet de las cosas, la
tecnologia de la nube, big data, inteligencia artificial, blockchain, realidad virtual, impresora 3D y
4D, los cuales han generado cambios en las diferentes esferas de la sociedad, en la forma en

gue las personas se relacionan y en las diferentes formas de trabajo (Orellana,2020).

La cuarta revolucién industrial o revolucion industrial 4.0 ha dado lugar al creciente
surgimiento de organizaciones que se enfocan por estar en constante innovacion en el mercado
con servicios y productos creados por medio de las tecnologias de la informacién y la

comunicacion para satisfacer expectativas y necesidades a nivel mundial. Las TIC son “un



conjunto de procesos y productos derivados de las nuevas herramientas (hardware y software),
soportes y canales de comunicacion, relacionados con el almacenamiento, procesamiento y la
transmision digitalizada de la informacién.” (Ochoa y cordero, 2002, como se citdé en De vita,
2008, p.78). Las organizaciones tecnoldgicas deben tener personas adecuadas, talento humano
con conocimientos y habilidades especificas para cumplir con las demandas en tecnologia,
“profesionales vinculados a la ciencia, la tecnologia, la ingenieria, la computacién, las
matematicas, la programacion, entre otros” (Avila et. al, 2022, p.162). La mayoria de estos
profesionales hacen parte ya sea de la generacion Y (Millennials) o la generacion Z. Los primeros
nacieron entre 1981 y 1996 quieren pudieron ver el desarrollo de las nuevas tecnologias y los
segundos a partir de 1997 al 2010 quienes crecieron en contacto con las principales tecnologias

del momento, tales como un celular, un computador y una Tablet (Cadena, 2020).

Por consiguiente, en los ultimos afios, se ha dado lugar a la creacién de nuevas
profesiones o la actualizacién de profesiones tradicionales, que contengan conocimientos en
diversas disciplinas para cubrir las exigencias de los nuevos empleos que trajo consigo la
revolucidn tecnoldgica. Las areas de recursos humanos de las organizaciones prestan atencion
a las competencias y necesidades de los nuevos perfiles profesionales en tecnologia para poder

llegar a ellos y hacer que estos puedan adaptarse (Orellana,2020).

Las organizaciones en la adopcion de esos cambios y demandas del entorno tecnologico
estan haciendo modificaciones en los métodos de seleccion de su talento humano, direccionando
el reclutamiento en encontrar profesionales que no solo cumplan el perfil de conocimientos
necesarios, sino que también tengan ciertas habilidades para afrontar los cambios y retos que
se presenten, habilidades transversales como: habilidad para medir y tomar decisiones basadas
en datos, habilidad para resolver problemas complejos, habilidad para persuadir, habilidades
cognitivas y procedimentales ( Pernias,2017). Sin embargo, la atraccion y retencion de ese tipo
de talento humano se ha convertido en un aspecto desafiante que deben gestionar las areas de
gestion humana de las organizaciones actualmente, ya sea porque existe escaso personal con
conocimientos y habilidades claves, porque hay una gran demanda de estos profesionales en el
sector econémico o por temas de compensacion y beneficios que hacen que roten de una
empresa a otra. Con esta situacion las organizaciones estan colocando verdadera atencién en

retener a ese tipo de profesionales (Gonzalez, 2009).

Por lo tanto, la problematica que estan enfrentando las organizaciones de tecnologia es
precisamente, la atraccién y retencién de estas personas que tienen perfiles tecnolégicos. Por

consiguiente, las areas de Gestion Humana en su gestion de atraer y retener este talento humano
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para hacerle frente a las necesidades de la organizacion y exigencias del medio implementan
practicas o estrategias para no solo atraer estos profesionales, sino también retenerlos. “Captar
y retener talento hiperespecializado es hoy uno de los principales retos de los departamentos de

recursos humanos en el ambito tecnolégico” (De prado,2021, p. 106).

JUSTIFICACION

La presente investigacion se llevo a cabo inicialmente por mi motivacion de investigar en
gestiébn humana un tema de gran relevancia social y empresarial, especificamente en el sector
tecnolégico, la atraccion y retencion de talento humano es sin duda a partir de la revision de
antecedentes un desafio actual a nivel mundial. Es importante explorar el tema debido a que las
exigencias y avances tecnoldgicos han producido cambios en el entorno laboral, cada vez méas
competitivo, las demandas han cambiado, las necesidades de las empresas y las expectativas
de los candidatos son diferentes, las empresas buscan perfiles con conocimientos y habilidades
altas y los candidatos se sienten motivados y comprometidos con su trabajo por su crecimiento

personal y profesional adicionalmente de la retribucion econémica.

Lograr, atraer y retener profesionales con perfiles tecnolégicos que suelen no ser estables
€en una misma organizacion o son escasos de obtener, es una tarea de las areas de Gestion
Humana y en su gestiébn implementan estrategias o practicas eficaces o no para lograr el
propédsito inicial. Esta investigacion pretende tener una utilidad académica que aporte al
conocimiento de estudiantes y profesionales sobre esta problematica, podra impulsar futuras
investigaciones de pregrado y maestria, y en sentido practico es Util para las organizaciones
porque brinda informacién reciente de las practicas y estrategias de atraccion y retencion

implementadas en el sector econémico de la tecnologia.



OBJETIVOS

GENERAL

Indagar como atraen y retienen talento humano con perfil tecnolégico empresas de tecnologia
en la ciudad de Medellin para explorar las practicas o estrategias de atraccion y retencién que

son implementadas.

ESPECIFICOS

e Describir los procesos de atraccion y retencion de talento humano con perfil tecnolégico
de diferentes empresas de tecnologia en Medellin

¢ |dentificar las practicas o estrategias de atraccion y retencién de talento humano con perfil
tecnolégico implementadas en las empresas.

¢ Identificar que eficacia han tenido las practicas y estrategias de atraccion y retencién de

talento humano con perfil tecnoldégico.



MARCO CONCEPTUAL O TEORICO

ANTECEDENTES

Se encontraron algunas investigaciones que han estudiado la problematica de la atraccion
y retencion de talento humano, estrategias, modelos y formas de gestionarlo. Gonzales (2009)
menciona que el problema de la retencion de talento humano en diferentes sectores econémicos
se ha estudiado anteriormente, la retencidon en negocios de restaurantes, en los servicios de
salud, en la armada de los US y del Reino Unido, en organizaciones civiles y para los conductores
de camiones. En Bjérkman & Smale (2010) se plantean diversos retos que las organizaciones
enfrentan para la gestion global del talento, esta gestion es entendida como las actividades
desarrolladas para atraer, seleccionar, desarrollar y retener los mejores profesionales para cubrir
roles claves en la organizacion. Mencionan que debido a que la oferta de talentos existentes no
alcanza a cubrir la demanda del mercado laboral cada vez las empresas multinacionales crean
sistemas para identificar y desarrollar el talento de sus empleados de acuerdo con las
necesidades del momento, sin embargo, disefiar e implementar estos sistemas ha sido un reto
para las empresas, por lo tanto, este articulo se enfoca en estos retos y en posibles soluciones

para abordarlos.

En el mismo sentido, Goncer (2014) en el articulo, Objetivo y evolucion de la atraccion y
retencién del talento, nos menciona como la atraccién y retencién de talento clave no siempre ha
sido de interés para las organizaciones y como esto ha cambiado con los afios. Debido a los
cambios sociales y en el mercado laboral se abrié la puerta a una gestion deferente de los
empleados. Actualmente las organizaciones se preocupan por atraer y retener a talentos con
perfiles deseados y algunas de esas empresas utilizan una estrategia llamada employer branding
surgida desde los afios 80, compuesta por acciones especificas que les permite crear una buena
imagen como empleadores. Una de las acciones es la creacion de una propuesta de valor al
empleado o futuro candidato, la cual tiene como obijetivo atraer buenos talentos o retener a los

gue ya tienen.

En la investigacion de Arias et. al (2008) estudiaron la compensacion, los beneficios
salariales y la influencia de estos en la atracciéon y retencion de los trabajadores, concluyendo la
importancia de que las organizaciones tengan claro sus politicas y sistemas de compensacion

salarial y de la realizacion de un adecuado proceso de evaluacion de desempefio del talento
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humano que les permita brindarles a sus empleados un reconocimiento justo segun los
resultados y cautivar mediante esto su fidelidad. Ademas, con relacion al tema de la
compensacion de los empleados, en un estudio de Vidal et. al, (2015) sobre el impacto de los
modelos de compensacion flexible en la atraccion y retencion de talento, la investigacion se llevo
a cabo con responsables de recursos humanos de empresas en Espafia. En los resultados de
esta investigacion se obtuvo que esta forma de retribucion tiene un efecto positivo en la atraccion
y fidelizacion de los empleados esenciales. Contar con planes para esta retribucion flexible
posibilita a los empleados seleccionar la composiciéon de su salario, es decir, que cantidad
recibiera en beneficios sociales y que cantidad en dinero. Rodriguez (2019) menciona que el
entorno laboral es cambiante y el éxito de las empresas actualmente se fundamenta en tener
talento humano idéneo que las integren, tradicionalmente los factores determinantes para la
atraccion y retencion de candidatos eran la seguridad y el salario que el cargo le garantizaba a
la persona, sin embargo, las motivaciones han cambiado y los profesionales se ven mas atraidos
por empleos con factores como beneficios extralegales que les permiten trabajar de forma
flexible, tener tiempo libre y obtener crecimiento. Por lo tanto, es indispensable una adecuada
gestion del talento. A partir de esto, el autor en su investigacion analizé los factores que influyen
en la gestidn de la retencion del talento por medio de estrategias de conciliacion y contribuy6 con
una propuesta de gestién para los encargados de recursos humanos: “Ofrecer salarios con mayor
numero de elementos no financieros es una estrategia de compensacion que estan adoptando
las organizaciones para diferenciarlas y atraer al mejor talento” (Cruzado 2004, citado por
Rodriguez, 2019, p. 202).

En el articulo de Lacunza (2002) se menciona que uno de los factores motivadores para
los empleados es el crecimiento personal o profesional que puedan tener en su lugar de trabajo,
de este modo es importante que las organizaciones capaciten a sus empleados para que estos
pueden responder a las demandas del medio desarrollando su talento por medio del aprendizaje
y préactica laboral. Menciona que las personas actlan entre algunas motivaciones; externas
(dinero y necesidades fisicas), Internas: Intrinsecas (habilidades, aprendizaje y carrera
profesional), Trascendente (familia, sociales, desarrollo de otros). Recursos humanos en su
gestion del talento se debe enfocar en que los empleados puedan encontrar en este lugar, cdmo
satisfacer sus motivaciones principales, las cuales han cambiado con el tiempo. Si bien las
organizaciones habian estado enfocadas en retener su personal por medio de satisfacer
motivaciones externas, la situacion es diferente, los profesionales le han dado un lugar
importante a su crecimiento y aprendizaje. Lo anterior es confirmado en un estudio realizado en

Espafa en el 2001 en organizaciones y empleados, en el que se encontr6 que hay una diferencia
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significativa en la reduccién de rotacion externa en las organizaciones que se preocupaban por

la gestion del desarrollo de sus empleados.

Por su parte, se encontr6 que Gonzales (2009) investigd sobre las estrategias de
retencion de personal en organizaciones de diferentes sectores econémicos del Valle de Aburra,
para indagar sobre la efectividad y alcance de estas estrategias. Encontrd que la mayoria de las
organizaciones no tenian definido un plan organizacional de retencion de personal, en los
resultados pudo identificar “estrategias” utilizadas por las organizaciones, que son mas bien, una
serie de actividades operativas y funcionales como parte de los diferentes procesos de Gestion
Humana o de la organizacion en general a las cuales se les asigna el propésito de retener, luego

las clasifico entre estrategias monetarias y no monetarias.

En una investigacién mexicana de Madero (2019) el modelo de retencion laboral de
Millennials, desde la perspectiva mexicana, crearon y validaron un modelo sobre las principales
practicas de retencion del talento humano, en los hallazgos logrados por la suministracion de
este modelo se encontré que la generacién Y tiene preferencias para permanecer en un empleo,
tales como los beneficios y las oportunidades de crecimiento. Finalmente en De prado (2021) en
su articulo sobre la busqueda de talento tecnoldgico, plantea el reto actual de recursos humanos
de empresas de tecnologia espafiolas para captar y retener talento especializado en tecnologia,
presenta el estudio especifico en una empresa espafiola lider en electronica de potencia, la cual
ha desarrollado iniciativas para captar estos talentos, como la herramienta de alianza entre
empresa- universidad para captar talento joven y una politica de seleccidén coherente y sélida

sobre compensacién MBO, flexibilidad y formacion para sus empleados.

LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El departamento de Recursos humanos cumple un papel estratégico en la organizacion, ya
gue sus acciones deben estar alineadas a los objetivos organizacionales y a la gestién del
recurso humano, en Chiavenato (2011) la gestibn de recursos humanos se compone de 5
procesos interrelacionados: provision (atraccion), organizacion, retencion, desarrollo y control
(evaluacion) y cada uno se divide en subprocesos. Cada uno de esos procesos de recursos
humanos es fundamental para que los otros se desarrollen de forma adecuada y si surge un

cambio en uno de estos, tendra influencia en los otros. Es fundamental que cada uno de los
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procesos de recursos humanos tengan una politica que guien las acciones y proporcione
soluciones “Las politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar su

desemperio de acuerdo con los objetivos deseados” (Chiavenato 2011, p. 102).

PROCESOS DE ATRACCION Y RETENCION

Los procesos de atraccion y retencion de talento humano como parte de la gestion de los
recursos humanos estan caracterizados por unas actividades en las que el area debe centrarse

para lograr sus objetivos.

Atraccién

El proceso de provision o atracciéon se enfoca en las personas que trabajaran en la
organizacion, para el logro de ese objetivo debe encargarse del andlisis del mercado,
reclutamiento, seleccion e integracion. En el desarrollo de lo anterior aplica técnicas de
reclutamiento, técnicas de seleccion, planes de integracion para los nuevos empleados y criterios

de seleccion y reclutamiento (Chiavenato,2011).

Los conceptos de reclutamiento y seleccidon son dos de las actividades centrales en el
Proceso provision (atraccién) de personas. El reclutamiento se refiere a “un conjunto de técnicas
y procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion” (Chiavenato,2011, p. 128) que parte de las
necesidades de las diferentes areas de la organizacién con la creacién de vacantes disponibles.
Este reclutamiento se lleva cabo a partir de dos procedimientos, el reclutamiento interno en el
cual la organizacién busca cubrir sus vacantes por medio de empleados que estan en otros
puestos, este tipo de reclutamiento permite que los empleados actuales obtengan ascensos y
transferencias favoreciendo la motivacion de estos, ya que implica crecimiento. El reclutamiento
externo se refiere a la busqueda y atraccion de candidatos externos mediante diferentes técnicas
0 medios de reclutamiento, ya sea, redes sociales, paginas de empleo, contacto de universidad
y centros de empleo, etc. Este reclutamiento externo permite adquirir talentos nuevos y
actualizarse en conocimientos. Después de que el reclutamiento capta los candidatos, estos
pasan por un proceso de seleccion, el cual consiste en seleccionar los candidatos mas
adecuados a través de diferentes técnicas: entrevistas, pruebas, examenes psicométricos y de

personalidad (Chiavenato,2011).
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Retencién

El proceso de retencion se enfoca en cémo conservar a los empleados en la organizacion
por medio de actividades dirigidas a ese objetivo, tales como: remuneracion y retribuciones, las
prestaciones sociales, la Higiene y seguridad en el trabajo, y las relaciones laborales. Para el
desarrollo de estas actividades aplica evaluaciones de puestos, investigaciones salariales,
implementa una politica salarial, planes de prestaciones sociales y utiliza criterios legales para la

relacion con empleados (Chiavenato,2011).

Una de las actividades centrales en el proceso de retencién de recursos humanos es la
remuneracion, para entender este concepto debemos explorar sobre los diferentes elementos de
la remuneracion total, estrategia que evoluciono la forma de retribuir a los empleados dejando
atrds modelos tradicionales de compensacion en los cuales el salario monetario y beneficios
basicos eran la unica forma de retribuir al empleado para satisfacer su necesidad financiera y

para el empleado esto era el motivo principal de estar en la empresa.

REMUNERACION TOTAL

Rimsky (2005) aborda de forma amplia el concepto de remuneracion total, un sistema de
retribucidon que agrupa diferentes formas de remunerar a un empleado por su trabajo y de esta
forma satisfacer sus necesidades y exceptivas actuales. La intencion es que en las
organizaciones se logre un equilibrio en los diferentes elementos que integran un programa de
remuneracion total. Para empezar la remuneracion se divide en, remuneracion extrinseca, es
decir, lo que la empresa le da a cambio al empleado por su trabajo y la remuneracion Intrinseca
relacionada con satisfaccién y crecimiento percibido por el empleado a partir de acciones que la
empresa realiza para que él lo considere asi. Posteriormente, la remuneracion extrinseca se
divide en remuneracion financiera y no financiera, es decir, el reconocimiento y agradecimiento
gue la empresa le manifiesta al empleado por su labor y aporte de valor y que hace que este se
sienta apreciado y valorado. La remuneracion financiera se divide en remuneracion directa
compuesta de aspectos de remuneracion fijos tales como (salarios, sueldos, aguinaldos, primas,
etc.) y de aspectos de remuneracién variable (bonos, comisiones, incentivos, etc.), al igual que
una remuneracion indirecta en beneficio del empleado tal como servicios y privilegios, pago por

tiempo no trabajado y programas de proteccion.
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Otro autor que enfatiza en la compensacion total es Solé (2013), quien menciona que se
compone de las diferentes formas de retribucion que utilizan las organizaciones con sus
empleados a cambio de su tiempo, dedicacion y trabajo. “La principal finalidad es la de atraer a
los empleados mas adecuados, motivar y retener el talento de la Empresa; conseguir el
alineamiento del profesional con los objetivos estratégicos y con la cultura de la Compafiia” (Sole,
2013, p.13) por consiguiente, el concepto de retribucion se refiere a “la remuneracién dineraria o

en especie que reciben los empleados por prestar sus servicios personales en una empresa’.

Los profesionales actualmente no permanecen en una organizacion solo por su
retribucién econdmica, por ende, en el modelo de compensacion total se plantea el concepto de
remuneracion no financiera o también conocida como salario emocional, el cual se compone de
ciertas medidas no monetarias divididas en: relativa al puesta, relativa al ambiente de trabajo
como (reconocimiento, orgullo, calidad de vida laboral, cafeteria, area de descanso, seguridad
en el trabajo y condiciones ambientales), y flexibilidad (semana corta, horario flexible, rotacion
de puesto), la remuneracion no monetaria es esa parte que los empleados hoy en dia le han
dado gran peso, ya que si bien lo econémico es muy importante no es suficiente para permanecer
en una organizacion, ellos necesitan sentirse reconocidos, valorados, crecer personal y

profesionalmente y encontrar en su trabajo un lugar seguro (Chiavenato 2011).

Marcos (2011) menciona en su articulo que “El concepto de recompensa total surgioé en
los afios hoventa como un modo nuevo de pensar sobre la distribucion de la compensacién y los
beneficios, combinados con otros elementos que las compafiias pudieran utilizar para atraer,
retener y motivar a sus empleados” (p.42). Desde ese momento se empezaron a desarrollar en
las organizaciones nuevos modelos de compensacion relacionados con recompensa total, a
través de estos modelos las organizaciones disefian una propuesta de valor diferenciadora que
debe satisfacer tanto los intereses de la organizacion como de los empleados. La estrategia de
la recompensa total tiene algunas ventajas tales como: mayor visibilidad en la marca empleadora,
mayor capacidad en la atraccidén y retencion de los mejores talentos, mayor flexibilidad a las
necesidades de los trabajadores y la organizacién, reduccion de la rotacion y de los costes

relacionados, mayor rentabilidad.

Las organizaciones en su desafio por la atraccién y retencién de los mejores profesionales
en un entorno competitivo necesitan desarrollar nuevos modelos de compensacion, al igual que
crear y aplicar una politica de salarial dinAmica que guie las acciones y decisiones sobre la

retribucion de los empleados, esta politica es definida en Chiavenato (2011) como “el conjunto
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de principios y directrices que refleja la orientacion y filosofia de la organizacién respecto de los

asuntos de remuneracion de sus colaboradores” (p.251).

Remuneracién variable

Algunos modelos de remuneracion incluyen un elemento clave de la remuneracion total,
es decir, la Remuneracion Variable, la cual es asigna periédicamente y de forma selectiva para
algunos cargos o areas. “Es una remuneracion que no es garantizada, pero que proporciona la
oportunidad de que los ingresos aumenten” (Rimsky,2005, p.404). Este tipo de remuneracion
permite que los empleados se esfuercen y se motiven por cumplir sus metas, ya que esta
enfocada en el desempefio y la productividad demostrada, al igual que atrae a candidatos con la
posibilidad de que en algiin momento puedan ser retribuidos de esta forma. Existen 4 tipos de
remuneracion variable: a Corto plazo, a Largo plazo, Los Bonos o Gratificaciones, entre los
cuales se identifica el Bono de retencién, el cual se asigna a un empleado con la intencién de
gue continlde en la empresa por cierto tiempo, también esta el Bono por proyecto el cual se le
asigna a un empleado o equipo por la consecucion exitosa de un proyecto, y el bono por
incorporacion asignado a un candidato con la intencion de que se una a la organizacion. Y, por
altimo, el reconocimiento definido como premios asignados a los empleados para reforzar su

comportamiento positivo (Rimsky,2005).

Seguido a la remuneracién variable, Chiavenato (2011) describe 2 tipos de remuneracion:
La remuneracién por habilidades, la cual se refiere al pago que reciben los empleados con base
en sus habilidades mas que por cargo que desempefian. Los programas orientados a las
habilidades se clasifican en planes basados en el conocimiento y planes basados en las
habilidades multiples, es decir, cuando el empleado desempefia mdultiples cargos. Y La
remuneracion por competencias se refiere al conjunto de competencias caracteristicas del

empleado que agregan valor a la empresa.

PROCESO DE ORGANIZACION, DESARROLLO Y CONTROL.

En la previa revision de los otros procesos que complementan la gestion de recursos
humanos, se puede identificar, que muchas de sus actividades, aunque no estan directamente
dentro los procesos de provision (atraccién) y retencidn, tienen un impacto en el objetivo atraer

y retener al talento humano. Por ejemplo, en el Proceso de Organizacién de recursos humanos
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con el desarrollo de andlisis y descripcion de puestos, un plan de vida y de carrera y la evaluacion
de desemperio, en el Proceso de Desarrollo con las capacitaciones y el desarrollo organizacional,
o en el Proceso de Control con las revisiones de las politicas y procedimientos de recursos

humanos.

El desarrollo se ha convertido en un asunto de gran relevancia en las organizaciones, ya
gue se han dado cuenta de que los empleados buscan hoy en dia su crecimiento personal y
profesional, por lo tanto, ha surgido mayormente la necesidad de crear planes de carrera
diferentes a los tradicionales en los cuales la empresa disefiaba el plan de formacion y
capacitacion para todos por igual, ahora es necesario que estos planes le brinden a los
empleados diferentes opciones a elegir enfocados en su proyecto personal y laboral. Los Planes
de Carrera se han convertido en una estrategia de retencion del talento humano “Las empresas
saben que tienen que invertir en planes de carrera y adaptar sus organigramas para incluir mas
espacios de crecimiento del personal; de lo contrario, es dificil retenerlo” (Camaguey, 2008, p.
19).

De esta misma forma, gestionar el desempefio de los empleados ha cobrado gran
relevancia para las areas de gestion humana, ya que esta directamente relacionado con la
productividad y compromiso del empleado. Los objetivos alcanzados que dan cuenta del
desempefio llevado a cabo por el empleado durante un transcurso de tiempo estan vinculados
con la remuneracion, especificamente de la remuneracién variable, la cual se compone de esos
aspectos no fijos de la remuneracion financiera que el empleado o su area de acuerdo con el

desempefio y cumplimiento de metas podrian recibir.

Los autores Dessler & Varela (2011) mencionan algunos modelos de planes de incentivos
mas utilizados para remunerar a los empleados con base en el desempefio, es decir, que reciben
un salario variable segln su desempefio alcanzado. A continuacion, se describiran algunos de
ellos: -Plan de incentivos por equipo o por grupo, el cual se refiere a los incentivos que recibe
toda una area o equipo debido al logro de tareas u objetivos previamente establecidos. -Las
retribuciones intangibles y basadas en reconocimiento se refieren a las recompensas brindadas
como reconocimiento al desempefo del empleado y que influencian en su motivacion, algunas
de esas recompensas son: reconocimiento, eventos especiales, programas de capacitaciones,
pago variable, sorteros y viajes. — pago por méritos como incentivo se refiere al aumento al salario
fijo que le asigna la organizacién al empleado por el mejoramiento de su desempefio. Finalmente,

el modelo de incentivos creado por Joseph Scanlon, denominado, “Plan Scanlon de participacion
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en las ganancias” consiste en que la organizacion comparte las ganancias financieras con sus

empleados y esto genera un mejoramiento en la productividad.

EL LIDERAZGO

Un tema que cobra gran influencia en la atraccion y retencion de talento humano es el rol
gue desempefian los lideres de los equipos y como estos acomparian el desarrollo del empleado
desde que ingresa a la empresa. Los lideres “inspiran con una visién clara como se deben
hacer las cosas" segun Welch de GE (Slater,2004, p. 2). Este rol se caracteriza por diversos
estilos de liderazgo el cual puede estar direccionado de forma negativa o positiva y es percibido
de esta forma por los empleados en tanto se sientan apoyados, escuchados y los guien en su

proceso de crecimiento y aprendizaje.

En Goleman (1998) se identifican seis estilos de liderazgo que un lider puede utilizar en
diferentes situaciones y momentos tales como: el estilo coercitivo, orientativo, afiliativo,
democratico, ejemplar y formativo. Sin embargo, el dominio de cuatro de ellos que tienen una
connotacién positiva posibilita un mejor ambiente laboral, comunicacion, desarrollo de las
personas y obtener mejores resultados. El estilo orientativo se encarga de movilizar a los
empleados hacia el logro de cambios por medio la empatia y la autoconfianza. El estilo afiliativo
genera sentido de pertenencia enfocandose en la calidad humana favoreciendo la motivacién y
mejora de los equipos. El estilo democratico incentiva la capacidad de decisiébn mediante la
participacién y colaboracién. El estilo formativo por su parte facilita el desarrollo del empleado

para mejorar su desempenio.

Un buen liderazgo facilita que el empleado pueda desarrollarse y sentirse motivado en su
empleo, encargarse de este liderazgo es un aspecto que esta tomando relevancia en las
organizacién y gestion humana tiene la tarea de trabajar junto a los lideres para que estos estén
preparados para gestionar a sus equipos. “Los profesionales no se van de las empresas, se van
de los jefes” (Batista, 2010, p. 11).

Asi mismo, Los jefes y lideres de areas deben propiciar el cambio organizacional ya que
este es esencial en los diferentes procesos de la organizacién en via al mejoramiento continuo.
De acuerdo con Slater (2004), “para Welch la receta para el cambio podria resumirse en tres

puntos: aceptarlo siempre con una actitud positiva, no dejar nunca de pensar en formas de
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cambiar y no asumir que las cosas se deben hacer de un determinado modo porque es el mas

eficaz, ya que siempre serd mejorable (p. 2).

PRACTICAS O ESTRATEGIAS EN LA ATRACCION Y RETENCION DE TALENTO
HUMANO

La compensacion total se utiliza como estrategia dado que, genera un efecto directo en
la productividad, bienestar y compromiso de los empleados y esto en relacién con el objetivo de
atraccion y retencion del talento humano que tienen el area de recursos humanos en las
organizaciones. Dentro de la compensacion total, cobra gran relevancia la remuneracion
monetaria -indirecta compuesta por beneficios, prestaciones y privilegios. Algunos de estos
hacen parte de las prestaciones obligatorias por ley y otros a voluntad de la empresa tales como
ayuda para vivienda, seguro de vida, prestaciones sociales y planes médicos no obligatorios,
estos beneficios son cada vez mas comunes en las organizaciones y genera en los empleados

satisfaccién, ya que influencian en su calidad de vida (Rimsky 2005).

Un elemento importante en la atraccion y retencion de talento humano es la flexibilidad
gue puede brindarles su empleo como parte de la remuneracién no monetaria, En su articulo
Camacho y Higuita (2013) desarrollan un modelo organizacional de teletrabajo para una empresa
del sector tecnolédgico el cual tiene una influencia directa en la calidad de vida laboral de
empleados y la productividad. El teletrabajo se entiende como “aquella actividad laboral
desarrollada a distancia (fuera de la organizacién), a través de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones (TIC)” (Camacho y Higuita, 2013, p.93) que muchas empresas han
implementado para la realizacién de sus labores. Esta modalidad de trabajo se ha vuelto méas
potente en el mercado laboral actual ya que ha funcionado como un atractivo para los candidatos
porque les ofrece flexibilidad y mayor comodidad al no tener que desplazarse a otros lugares
para trabajar. Si bien el logro de calidad de vida se da por diferentes aspectos, el teletrabajo
permite que la persona ademas de cumplir con su trabajo y ser productivo también pueda

dedicarle tiempo a su vida personal.

Torres (2008) en su articulo los cambios de la compensacién exponen un modelo de
compensacion creado por la empresa consultora Mercer, y que, denominaron 3P: una correlacion

entre puesto, desempefio y persona. Este modelo instaura 3 areas, primero la clarificaciéon y
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valoracion de puesto, segundo el desempefio medido por la fijacién de objetivos y tercero las
competencias de los empleados, teniendo en cuenta las condiciones financieras de la
organizacion y el mercado. En este modelo se puede visualizar como la variabilidad de la
compensacion y los beneficios que establecen las empresas depende en gran medida del
mercado laboral y sus cambios constantes. El disefio de un adecuado plan de atracciéon y
retencion de talento humano se genera a través de la creacion de estrategias de compensacion,
del estudio previo de los cambios e incrementos en el mercado laboral y la revision de los
componentes de la compensacion. Segun el método de Mercer la compensacion esta integrada
por seis elementos: Sueldo basico anual, Efectivo garantizado, efectivo anual total, efectivo anual

total mas ILP, remuneracién anual total y la remuneracion anual total + gross- up.

En el contexto actual en que hay una escasez de talentos y una competencia creciente
ha generado en las organizaciones de tecnologia el desafio de lograr atraer y retener los
profesionales, cobrando gran importancia el contar con una remuneracién variable y unos
beneficios adecuados a los empleados, Segun (Fuletti et. al, 2012) en su articulo “Remuneracion
variable y beneficios” como parte de una encuesta de Deloitte, actualmente existen algunas
buenas practicas que integran planes de beneficios, tales como: seguro de vida, pago por
estudio, programas de reconocimiento por antigledad, tarjetas de descuento, prestamos al
personal para vivienda y estudio. Estos beneficios cobran un interés diferente para cada
empleado segun sus motivaciones y necesidades del momento por lo que es muy importante
gue la empresa tenga un plan de beneficios con diferentes opciones que atraiga y beneficie a
todos segun sus preferencias. “Los jévenes que recién ingresan a una organizacién valoraran
facilidades y apoyo econdémico para realizar cursos de especializacibn o postgrados; Las
personas con familias constituidas preferiran otros beneficios vinculados al entorno familiar”
(Fuletti et. al, 2012, p. 59).

20



DISENO METODOLOGICO

TIPO DE ESTUDIO

Teniendo en cuenta Sampieri (2014) la presente investigacion es de tipo hermenéutico
con un enfoque cualitativo- descriptivo. Se considera hermenéutico ya que se basa en la
interpretacion para comprender el todo del fenédmeno, es un enfoque cualitativo el cual “Utiliza la
recoleccién y andlisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas
interrogantes en el proceso de interpretacion” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 7). Se eligi6 este
enfoque, ya que lo que se pretendia era comprender y explorar el fenédmeno de la atraccion y
retencion de talento humano en diversas empresas de tecnologia a partir de datos cualitativos
definidos como “descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones,
conductas observadas y sus manifestaciones” (Patton, 2011, citado por Hernandez 2014,p. 9)
es decir, de las percepciones e interpretaciones de los participantes en este caso profesionales
gue hacen parte de recursos humanos y de los profesionales que ocupan cargos tecnologicos,
guienes experimentan tal fenébmeno de diversas formas. A si mismo, el alcance del estudio es
descriptivo “el estudio descriptivo busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de
cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez
Sampieri, 2014, p. 92).

En este estudio se buscéd recoger informacién para describir como era atraccion y
retencién de talento humano con perfil tecnoldgico y las estrategias utilizadas en cada empresa

de tecnologia por parte del area de gestion humana.

La investigacion se llevara a cabo en Medellin, y la recoleccion de informacién esti
enmarcada en el tiempo actual de cdmo estan llevando a cabo la atraccién y retencién por medio

de précticas o estrategias en algunas empresas de tecnologia.

MUESTRA

La muestra para la presente investigacion es empresas de tecnologia con sede en la
ciudad de Medellin y empleados del area de recursos humanos y del area de tecnologia de estas
empresas, Se considera muestra como un “grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades,

etc., sobre el cual se habran de recolectar los datos, sin que necesariamente sea
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estadisticamente representativo del universo o poblacion que se estudia” (Hernandez Sampieri,
2014, p. 385).

La muestra fue seleccionada de forma intencionada bajo ciertos criterios, primero son
empresas de tecnologia debido a que uno de los sectores con mayores retos en la atracciéon y
retencion de talento humano ha sido el sector tecnoldgico debido a la competencia del mercado
y escases de perfiles. Segundo, se eligieron empresas de tecnologia que tuvieran area de
recursos humanos. Tercero, son empresas de tecnologia con sede en ciudad de Medellin ya que
al realizarse el primer contacto con profesionales de recursos humanos que trabajaran en
empresas de tecnologia, la mayoria de sus empresas tenian sede en esta ciudad. Cuarto, los
sujetos entrevistados debian ser del area de recursos humanos y del area de tecnologia, ya que
son quienes experimentan el fenémeno directamente, no se realizd ninguna distincion entre sexo,
edad o estudio.

Considerando lo anterior la muestra de esta investigacion es homogénea “En las
muestras homogéneas las unidades que se van a seleccionar poseen un mismo perfil o
caracteristicas, o bien comparten rasgos similares” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 388). Se
seleccionaron 5 empresas del sector tecnologico con sede en Medellin y participaron 9 personas
guienes suministraron la informacién de forma voluntaria, son empleados que ocupan cargos en
las areas o departamentos de gestion humana de estas empresas quienes tienen conocimiento
general del proceso de atraccidon y retencion de talento humano y empleados con perfiles
tecnoldgicos que ocupan cargos de tecnologia en las mismas empresas. A continuacion, se

presentan algunas caracteristicas de esas empresas.

Tabla 1: Caracteristicas de las empresas de tecnologia participantes

Ao De
Empresas Sector Creacion Servicios De Ti
Desarrollo de soluciones Tl y consultorias a grandes
clientes en el mercado internacional.
1 TI 2000
Desarrollo de Software para la elaboracion de
2 Tl 2011 paginas web de diferentes industrias de EEUU.
3 TI 2013 Desarrollo de Software para clientes de EEUU
Servicios de Ingenieria y tecnologia para clientes del
4 TI 2010 pais
5 Tl 2018 Servicios de outsourcing a empresas de EEUU

Fuente: Elaboracién propia

HERRAMIENTA DE RECOLECCION DE INFORMACION
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La técnica de recoleccion de informacion que se utilizo en la presente investigacion es la
entrevista definida como “una reunién para conversar e intercambiar informacion entre una
persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)” (Hernandez Sampieri,
2014, p. 403). La cual permite obtener datos cualitativos de forma abierta y flexible. El tipo de
entrevista llevada a cabo fue entrevista semiestructura ya que consta de una guia de preguntas
abiertas para conocer las percepciones de los participantes posibilitando que el entrevistador
adicione otras preguntas en el momento de la entrevista seglin como transcurra y con la intencion
de obtener mas informacion para profundizar es ciertos aspectos (Hernandez Sampieri, 2014).

Teniendo en cuenta lo anterior se construy6 una guia de 8 preguntas abiertas orientadas
a darle respuesta a los diferentes objetivos especificos de la investigacion, teniendo en cuenta
unas categorias de rastreo y andlisis de datos correspondiente a cada objetivo especifico, “las
categorias son conceptos, experiencias, ideas, hechos relevantes y con significado” (Hernandez
Sampieri, 2014, p. 429). En esta investigacion estas categorias son: Los procesos de atraccion
y retencién de talento humano con perfil tecnolégico, practicas o estrategias de atraccion y
retencion de perfiles tecnoldgicos, eficacia de las practicas o estrategias de atraccion y retencion

de talento humano con perfil tecnolégico.

Tabla 2: Relacion entre objetivos especificos y categorias de rastreo o analisis de la informacién.

Objetivos especificos Categorias

Describir los procesos de atraccion y retencién de talento humano Los procesos de atraccion y

con perfil tecnolégico de diferentes empresas de tecnologia en | retencién de talento humano con

Medellin. perfil tecnolégico
Identificar las practicas o estrategias de atraccién de perfiles Précticas o Estrategias de
tecnoldgicos implementadas en las empresas. atraccion y retencion de perfiles

tecnoldgicos

Identificar que eficacia han tenido las practicas y estrategias de Eficacia de las practicas o
atraccion y retencion de talento humano con perfil tecnolégico. estrategias de atracciéon y
retencién de talento humano con

perfil tecnolégico.

Fuente: Elaboracién propia
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PROCEDIMIENTO
La investigacion se desarrollé por medio de 3 fases:

Fase I: Contextualizacion
En esta Fase se comenzo con la formacion del estado del arte por medio de la revisiéon
de otras investigaciones relacionadas con el tema de interés sobre atraccion y retencién
evidenciando la importancia en el desarrollo de esta investigacion, luego se continuo con
la construccion del marco tedrico o conceptual en el cual se busco teoria que soportara

los objetivos del estudio.

Fase II: Trabajo de campo
En la segunda fase se identificé la muestra y se seleccion6 de acuerdo con los criterios,
se definio el tipo de instrumento para la recoleccién de los datos y se construy6 la guia
de preguntas para la entrevista semiestructurada. Luego se agendo las entrevistas las
cuales fueron llevadas a cabo con cada participante a partir de un consentimiento
informado, las entrevistas fueron virtuales por medio de teams, tuvieron una duracién de

25 a 35 minutos cada una y adicionalmente fueron grabadas para la posterior trascripcion.

Fase lll: Andlisis de datos y elaboracion de informe

En la tercera fase se organizé la informacién recolectada en las entrevistas por medio de
una matriz de las categorias previamente definidas de acuerdo con los objetivos
especificos, se realiza el analisis de los resultados con la categorizacién y sintesis de los

datos sobre todo el grupo de sujetos entrevistados. Se formulan conclusiones y se

construye el documento.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Se presentan los resultados de las entrevistas semi estructuradas realizadas a los nueve
participantes de las 5 empresas de tecnologia seleccionadas en la investigacion, para empezar,
se presenta informacién que caracteriza a los participantes, luego se procede con el andlisis de
los resultados de acuerdo con las categorias y subcategorias de andlisis previamente

establecidas sobre los objetivos especificos y con referencia del marco conceptual.

Se contd con la participacion de 9 empleados, 5 estan en diferentes posiciones dentro
de Recursos Humanos tales como: Recruitment Business Partner, Gerente de Recursos
Humanos, HR Manager, Coordinadora Gestibn Humana, Coordinadora de reclutamiento y
mejoramiento del proceso. 4 en cargos de tecnologia tales como: Senior Developer,
Desarrollador Web, Ingeniero de Software, Analista de Investigacion Desarrollo; dos de ellos
representando roles de liderazgo en sus equipos. La antigledad de los participantes en sus
empresas va desde 1 afio y medio hasta los 11 afios que lleva uno de ellos quien ocupa un cargo

tecnologico.

Tabla 3: caracterizacion de los participantes.

EMPRESA 1 SUJETO CARGO ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
1 Recruitment Business Partner 2 afos
2 Senior Developer 2 afios y 6 meses
EMPRESA 2
3 Gerente de Recursos Humanos 1 afoy 9 meses
a Desarrollador Web 11 afios
EMPRESA 3
5 HR Manager 2 afios

Ingeniero de Software- Rol de Desarrollador o .
4 afios y medio

6 Lider
EMPRESA 4
7 Coordinadora Gestiéon Humana 5 anos
Analista de Investigacion y Desarrollo- Rol de ~
, , 3-4 anos
8 lider del area de software
EMPRESA 5

Coordinadora de reclutamiento y

. . 1 afio y 6 meses
9 mejoramiento del proceso
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Fuente: Elaboracion propia
El proceso de atraccion y retencion de talento humano con perfil tecnolégico

Respecto del proceso de atraccion y retencion de estos talentos es pertinente comenzar
mencionando algunos aspectos mas relevantes de las organizaciones de la muestra que generan
que las personas quieran trabajar y permanecer alli, en general los participantes destacan que
son atraidos por la cultura de la organizacion que se caracteriza por el acompafiamiento,
confianza y calidad humana, asi lo hizo saber el sujeto 7: “dentro de lo que manifiestan es que
esa cultura genera cierto apego y se siente a nivel organizacional, el c6mo cuidamos a ese
colaborador, el estilo de liderazgo desde el lider, de cada una de las areas, el trabajo y respeto
desde los mismos comparieros, esto hace que sea uno de los temas que las personas se sientan
atraidas”, por su parte menciona el sujeto 8: “Yo tengo sentido de pertenencia por la empresa y
en su momento esas cosas fueran las que me hicieron quedarme y lo que me ha hecho quedarme
hasta ahora. Valoro mucho la tranquilidad que tengo aca a mi nadie me ha tratado mal, nadie me
exige trabajar mas fuera de las horas de trabajo”. En este sentido otro aspecto que destacan
para seguir trabajando en la empresa es el ambiente laboral de apoyo, compafierismo y respeto,
afirma el sujeto 2: “hay un ambiente de trabajo muy agradable, les dan un enfoque a los
empleados muy importante, un toque muy humano, lo que hace por ende que uno se sienta muy
bienvenido y apreciado”. Lo anterior sobre el buen ambiente organizacional, la cultura de respeto,
reconocimiento y flexibilidad en la empresa corresponde a lo que es llamado remuneracion no
monetaria (Chiavenato, 2011) que integra esos aspectos que incentivan mantener calidad de

vida y posiblemente sentido de pertenencia en el empleado.

Uno de los principales aspectos que los candidatos tienen en cuenta para aceptar una
oferta es el salario, que la empresa ofrezca un salario competitivo y acorde a al conocimiento y
experiencia. el salario o sueldo como pago a la consecucién de unas responsabilidades
asignadas desde un principio en la contratacién, es denominado un aspecto de remuneracion fija
dentro de la remuneracion monetaria directa (Rimsky, 2005). Menciona el sujeto 4: “el salario a
mi parecer es bueno y competitivo a lo que ofrecen otras compafias, y ahora el délar como esta
de alto es mas atractivo”. Otro aspecto relevante y que comparten estas empresas es la
posibilidad de crecimiento profesional y personal. La satisfaccion que siente el empleado con
relacion al crecimiento percibido en su trabajo y sentimiento de autorrealizacion la cual hace parte

de la remuneracion intrinseca (Rimsky, 2005).
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Las empresas apoyan al empleado en ese camino de crecimiento segliin sus expectativas
y necesidades, de acuerdo con esto menciona el sujeto 1: “El crecimiento se da en muchas
direcciones, es decir entre grados, salario, responsabilidades y también en diferentes areas
segun el crecimiento que quieras tener en la empresa, es decir si te quieres pasar de cargo y
area, la empresa te apoya y te forma para que logres el cambio de carrera que deseas”.
Finalmente, otro aspecto atractivo que mencionaron es la flexibilidad con el horario y ubicacion,
al respecto dice el sujeto 3: “Hay mucha confianza en el empleado, les dan la oportunidad de ser
muy autbnomos en como manejan el tiempo, cierta flexibilidad horaria, creo que esto es muy
relevante para todos independiente de su rol cuando se esta trabajando desde casa y se tiene
familia y cosas personales, es un punto relevante y creo que todos lo apreciamos en la

compania”.

De esta forma, se puede decir que estos aspectos de las empresas son fundamentales
en el proceso de atraccion y retencién, sin duda el dinero siempre es importante para estos
perfiles de tecnologia, pero le estan dando también prioridad a otros aspectos caracteristicos de
la empresa enfocados en la calidad humana tales como cultura organizacional, ambiente laboral,

crecimiento y flexibilidad.

En cuanto a los aspectos positivos y a mejorar del proceso de atraccion y retencion de
estos talentos se encontraron algunos en general, como aspecto positivo antes de abrir una
vacante se hacen revisiones del mercado para saber cuanto se esta pagando por cierto perfil y
saber qué ofrecerle al candidato ya que varia mucho y el mercado es competitivo. El sujeto 1
menciona: “por ejemplo yo puedo tener un proceso de seleccioén con alguien, y ese alguien me
dice (mi aspiracion salarial es de 11 millones de pesos) y cuando se evalia me doy cuenta de
gue esta en un grado alto se le va a pagar lo que realmente se merece, incluso aunque sea
mayor a lo que pidi6”. Otro aspecto positivo es el enfoque que se tiene en cada persona desde
un inicio, apoyandolos en diferentes circunstancias en via de mejorar su calidad de vida, referente
a esto el sujeto 5 dice: “con respecto a lo positivo la individualizacién es un plus grandisimo, nos
permite llegar a la gente cuando lo necesita, intentamos estar al tanto de lo que les pase a los
colaboradores y ser participes de acciones para apoyarlos y que esos momentos dificiles no

pasen desapercibidos”.

Por otro lado, un aspecto para mejorar es seguir organizando los procesos internos de la
empresa, adaptarse a los cambios del mercado, nuevos cargos y formas de gestionarlos, con
relacion a esto menciona el sujeto 3: “en la medida que tengamos todo mas organizado, eso nos

permitira tener seguimientos mas puntuales con todos y que ellos se sientan en una estructura
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mas sélida en la que quieran seguir haciendo parte”. Por ultimo, destacaron como oportunidad
de mejora el tema de los beneficios y el acceso que los empleados puedan tener de estos.
Menciona el sujeto 9: “yo siento que lo que debemos hacer no es ofrecer mil cosas, sino ofrecer
diferentes opciones que se ajusten a las preferencias de cada uno”y el sujeto 5: “en cuanto a los
beneficios una dificultad ha sido, darles detalles y beneficios a todos por la ubicaciéon en donde

estan”.

Se puede concluir que, los aspectos como revisar el mercado para un salario justo y
enfocarse desde un principio en el empleado con sus particularidades han sido positivos y por
ende son unas practicas acogidas en los procesos de atraccion y retencion en general de estas
empresas y que seguramente les han funcionado que hace que ellos mismo lo perciban como
positivo. Adicionalmente demuestran ser conscientes de sus dificultades actuales destacando la
necesidad de organizar los procesos internos de acuerdo con los cambios en la empresa y el

sector al igual que organizar y crear beneficios para cubrir diferentes necesidades y preferencias.

Un tema que esta siendo clave en los procesos de atraccion y retencion de estos perfiles
es el rol que desempenfian los lideres en las areas de tecnhologia y en la organizacion en general,
en el estudio se identificaron dos roles: primero esas personas que tienen un rol definido de
liderazgo con los equipos y es reconocido no como parte de una jerarquia como tal sino como
una persona que acomparia, apoya en el mejoramiento de los integrantes y guia los proyectos.
el sujeto 3 menciona “su tarea es hacer sentir bien y comodos dentro de los equipos de trabajo,
cada lider tiene cada dos semanas sesiones con sus equipos que asi estén trabajando en
proyectos distintos generan ese espacio como para saber cOmo se sienten, compartir buenas
practicas y retroalimentarse”y segundo personas que no cumplen un rol de liderazgo designado
en sus responsabilidades pero que en realidad en sus acciones se encargan de apoyar pequefios
equipos, gestionar proyectos y colaborar en lo que puedan, esto por motivacion y disposicion de
ellos. De acuerdo con lo anterior, el sujeto 8 expresa: “aqui no manejamos una especie de
jerarquia realmente todos somos muy iguales, unos tenemos un rol de asesores de los demas,
como unos pequefios lideres en torno a los proyectos, pero en realidad todos somos iguales y
hay un crecimiento, pero desde la misma posicion”. Igualmente el sujeto 6 afirma: “si hay digamos
roles con responsabilidades de un nivel mas alto que los desarrolladores, por ejemplo, el de los
desarrolladores lideres como soy yo en este momento. Pero digamos que es muy horizontal la

Jerarquia casi inexistente, es mas un entorno muy colaborativo”.
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En general en estas empresas el lider es activo en el proceso de seleccion y esta
pendiente de la retencion de estas personas, si alguien tiene intenciones de renunciar se interesa
por comprender las causas ya sea si es un tema salarial, relacional o con el cliente y poder hacer
una contrapropuesta como forma de retenerlo. Los lideres posibilitan una comunicacion clara con
sus equipos y estan dispuestos a escuchar los requerimientos, con relacion a esto el sujeto 4
menciona: “inclusive al duefio de la compafiia cualquier duda que uno tenga o requerimiento se
le puede trasmitir, la comunicacion es de forma muy directa, no como en otras compafiias que

estan alla arriba y son intocables, aqui se conserva todo eso como muy familiar”

En sintesis, los lideres o personas que se les adjudiquen responsabilidades de liderazgo
en estas empresas, enfocan su gestion a la colaboracion, mejoramiento de los proyectos y estan

dispuestos apoyar en el aprendizaje de los demas.

Practicas o Estrategias de atraccién y retenciéon de talento humano con perfiles

tecnolégicos implementadas.

En los procesos de atraccion y retencion de estas empresas participantes se crean e
implementan unas practicas o estrategias que les ayudan a cumplir su objetivo de que las
personas deseen ingresar a la empresa y ademas quieran permanecer por un largo tiempo, estas
surgen en relacién con algunos retos generalizados en las empresas del sector tecnoldgico para

atraer y retener sus talentos con perfil tecnologico tan demandados y competitivos actualmente.

Sobre los retos en la atraccidn y retencidn; se encontraron unos retos en estas empresas,
primero, la competencia esta muy fuerte, principalmente porque el tema salarial es complejo,
muchas empresas pagan salarios muy altos o en ddlares y esto genera que se vuelvan escasos
los perfiles, ya que como son muy bien pagos en el mercado, para otras empresas es dificil
pagarles lo que requieren. Asi lo menciona el sujeto 5: “hay muchas empresas del extranjero que
contratan aqui con salarios insostenibles en el mercado creando unas brechas salariales dificiles
de contrarrestar para las empresas locales” también manifiesta el sujeto 8: “esa competencia y
esa idea que han planteado del desarrollador como una persona imprescindible a la que se le
debe pagar mucho, a hecho también que los mismos desarrolladores ya no le cojan apego a las

empresas, que les parezca normal llegar a una empresa hacer un proyecto e irse”.

Otro reto relevante que estan teniendo estas empresas es que algunos perfiles son muy

dificiles de conseguir ya que deben tener tecnologias muy especificas e incluso un muy buen
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inglés y encontrar personas que tengan las dos habilidades no es muy facil. El sujeto 1 menciona:
‘todos nuestros clientes son de habla anglosajona, las personas que trabajan con nosotros tienen
gue hablar inglés si o si y es dificil que la persona tenga el nivel de tecnologia que se busca y
gue ademas tenga ingles requerido”. Por su parte dice el sujeto 5: “Para nosotros es fundamental
gue la persona tenga inglés, es una realidad, segundo que tenga lo técnico y tercero que se

ajuste a la cultura, entonces de 100 quedan 4 para presentar”.

Si bien la mayoria de los participantes expresan la necesidad de perfiles que sean
bilingles y lo tienen como un requisito para contratar, otro participante menciona que en su
empresa no es algo primordial, como afirma el participante 7: “para nosotros no es un requisito
el inglés, trabajamos con clientes de aca, sin embargo, muchos de los empleados aprenden

ingles porque les gusta y les sirve para su carrera”.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, se concluye que estos retos son del dia a dia del
sector, algunas empresas participantes pagan en dolares y otras en pesos, pero ambas pasan
por la misma problematica, al igual que el tema de escases en ciertos perfiles por la competencia

y la dificultad de encontrar profesionales que ademas tengan el segundo idioma requerido.

Para comenzar con las practicas o estrategias para atraer y retener talento humano con
perfil tecnologico, se presentardn las tendencias generales implementadas en las empresas
participantes y luego se expondran practicas o estrategias particulares en algunas de esas
empresas. Primero, para el proceso de atraccion, en la entrevista de seleccién se enfocan en
escuchar e identificar cuales son las expectativas y necesidades del candidato para saber que le
ofrecen y si no se le pueden ofrecer lo que el candidato busca en ese momento darle alternativas
para en un futuro lograrlo, la idea es enchanchar a la persona a partir de sus motivaciones. De
acuerdo con lo anterior el sujeto 1 menciona: “yo no le puedo llegar a vender lo que yo quiera
sino lo que la persona le mueve basicamente, si a la persona lo mueve el tema de crecimiento,
si lo mueve el salario o la flexibilidad”. Segundo, ofrecer la cultura de la organizacién, mostrar lo
gue caracteriza a la empresa, su esencia y de acuerdo con esto atraer personas que se puedan
ajustar no solo al cargo sino a la cultura. Por ejemplo, menciona el sujeto 5: “nuestra fortaleza es
realmente individualizar a las personas entonces nosotros sabemos gue el que quiere la famay
esas cosas en la empresa no va a durar, pero el que es mas familiar, el que busca un lugar mas
tranquilo, el que busca crecer de una manera estable y que no lo estén estallando en la empresa

le ira super bien”.
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Tercero, todas las empresas les brindan a estos perfiles la posibilidad de trabajar remoto
o el teletrabajo, ya que eso esta entre sus demandas actuales. La flexibilidad que ofrece la
practica o modalidad del teletrabajo apoyando la calidad de vida del empleado hace referencia a
un aspecto clave dentro de la remuneracion no monetaria planteada anteriormente. Al respecto
manifiesta el sujeto 2. “acéa me ofrecieron la posibilidad de trabajar remoto porque propuestas
que sean ya 100% presenciales yo no las considero nada”. Asi como lo menciona el sujeto 7: “e/
tema del teletrabajo ha sido muy ganador, ya que significa para ellos no tener que desplazarse,
no tener que estar en trancones y ahorrase ese tiempo”. Cuarto, posibilitar el desarrollo y
crecimiento profesional y personal, al respecto el sujeto 3 menciona: “tenemos un programa de
desarrollo personal que como te decia para ellos es muy importante, ya que cubre hasta 800
dolares al afio para cursos, certificaciones que ellos quieran hacer, esto es un plus y no lo
tenemos condicionado a una sola plataforma ellos pueden escoger la plataforma que les gusta”.
Algo a destacar es que en general el crecimiento se puede dar de forma rapida en este tipo de
empresas, en relacién a esto menciona el sujeto 1: “en marzo de 2021 éramos 40 personas y
este momento ya somos 140, la empresa pues inicio muy pequefiita creo que cuando inici6é eran
10 personas 0 menos y pues eso también es un criterio que los candidatos ven como algo
positivo, porque saben que a la empresa le esta yendo bien, que esta creciendo y que hay
potencial para que ellos también puedan crecer dentro de la organizacion y realmente es asi,
porque en la medida que crecemos la estructura se amplia”. Quinto, una estrategia clave es tener
rangos salariales bien estructurados, lo que genera que el pago sea justo y se mantenga al
menos en el mismo rango del mercado. El sujeto 4 menciona: “el salario en la empresa a mi
parecer es bueno y competitivo a lo que ofrecen otras compaifiias, y ahora el délar como esta de
alto es mas atractivo”. Estas empresas deben constantemente actualizarse con el tema de
salarios en el sector ya que este es variable, el sujeto 9 afiade: “el salario en esta empresa es
competitivo en el momento en que se contrata la persona, pero pueden pasar dos meses y deja

de ser competitivo”.

Sexto, Las empresas cuentan con diversos beneficios los cuales hacen parte de la
remuneracion monetaria indirecta que la empresa voluntariamente brinda al empleado
(Rimsky,2005) y que estan encaminados a satisfacer necesidades de desarrollo y bienestar en
general. Se clasificaron los beneficios en educacién: cursos, certificaciones y diplomados,
ademas, como forma de apoyarlos en el fortalecimiento de la segunda lengua las empresas que
lo tienen como requisito cubren cursos de inglés a sus empleados, en este sentido el sujeto 1
menciona: ‘tenemos clases de inglés muy personalizadas para que se sigan preparando, pero

requieren tener un nivel conversacional”. Beneficios en salud: medicina prepagada, descuentos
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en procedimientos de odontologia, acceso a un grupo de psicélogos o abogados cubiertos por la
empresa, el sujeto 4 menciona: “Hace poquito tuvimos una reunion con todo el equipo y la idea
era tener un espacio wellness donde podamos tener clases de yoga, buena alimentacion y cosas
por el estilo”. Beneficios en recreacion: clases de musica, dias festivos del lugar en donde este
ubicado, reuniones y cenas de integracion, membresias de gimnasios. El sujeto 5 considera:
“‘contamos con muchos beneficios, pero en estos momentos darles beneficios es complejo ya
gue casi todas las empresas ofrecen cosas parecidas y muchas de esas cosas ellos no
consideran ya como beneficio sino como algo basico, por ejemplo, /la medina prepagada”.
Algunas de estas empresas conforman su plan de beneficios con la posibilidad de que el

empleado escoja lo que mejor pueda satisfacer sus expectativas y necesidades del momento.

Séptimo, en la retencién estamos abiertos a escuchar cuéles son sus demandas para
intentar desde la empresa como suplirlas. El sujeto 9 menciona: “en la retencién el tema del
dinero siempre hay que tratarlo, muchas veces no podemos satisfacer lo que desean, pero si
llegar a un punto medio, y segundo lo que tratamos es preguntarle qué cosas estan buscando

que pasen, que no estas encontrando acd”

Asi entonces, es importante mencionar que estas practicas o estrategias que se
describieron son compartidas por las diferentes empresas del estudio, pero cada empresa las
gestiona e implementa de forma diferente por lo que su impacto en la atraccion y retencion

dependen de esto.

Por ultimo, se encontraron algunas practicas o estrategias que no hacen parte de la
tendencia general pero que son diferenciadoras en algunas de esas empresas. En la empresa 1
cuando una persona ingresa se le asignan tres personas que cumplen unos roles y que lo
acompafan en su proceso de desarrollo y adaptacion, el sujeto 1 menciona: “se le asignan unas
figuras que acompafan el proceso de desarrollo y adecuacion al cargo, ayudan también a la
creacion del plan de carrera a partir del grado en que se encuentre el empleado, este grado inicia

desde técnico junior, técnico senior, ingenieros, etc.”

Una estrategia implementada en la empresa 2, son los referidos internos, la cual permite
gue entren personas que ya han escuchado de la cultura directamente de alguien que esta
trabajando. “‘gue mejor estrategia que alguien que ya trabaja en la compafiia, que ya la conoce y
pueda dar referencias y que diga: si, aqui se trabaja bien, estoy tranquilo. y todo lo que ellos
tengan por compartir, y bueno esta ha sido una fuente de reclutamiento para nosotros” (sujeto
3).

32



Una de las empresas destacO entre sus estrategias, darle la oportunidad de empleo a
estudiantes con perfil tecnolégico que estén en ultimos semestres de la universidad, ya que estan
abiertos a aprender, quieren poner en marcha su potencial y a demas no tienen una expectativa
salarial definida por su experiencia, por lo tanto, podrian valorar la oportunidad y querer crecer
en la empresa. Esto sucede en la empresa 4, en lo que manifiesta el sujeto 7: “Las personas que
tenemos hasta hoy, han valorado muchisimo la oportunidad, hemos tenido estudiantes y con
ellos hemos negociado horarios flexibles ya que necesitan ir a sus clases, por ejemplo, ingrese
a tal hora y trabaje hasta x hora, o les damos la posibilidad para que trabajen medio tiempo y

luego cuando acaben la carrera trabajar tiempo completo”.

Eficacia de las practicas o estrategias de atraccion y retencion de talento humano con

perfil tecnoldgico.

En cuanto a la eficacia que han tenido las practicas o estrategias de atraccion y retencién
descritas en el punto anterior, se comienza sefialando que por medio de estas se han posibilitado
cambios positivos a nivel profesional y personal experimentados por los 4 empleados con perfil
tecnoldgico desde el momento que ingresaron a las empresas, hasta el momento actual. El
enfoque hacia el desarrollo y la flexibilidad ha facilitado que puedan direccionar la carrera en
diferentes sentidos dentro de la empresa, menciona el sujeto 2: “mi vida ha cambiado para bien,
primero porque creci muchisimo, me volvi un desarrollador internacional, lo que te da mucha
experiencia, te quita muchos nervios a la hora de lidiar con clientes del extranjero, segundo subid
mi salario por ende el poder adquisitivo donde estoy tengo mas libertad financiera para darme
mis gustos para ahorrar, para invertir, etc.”. Han tenido la oportunidad de tomar un rol de liderazgo
apoyando los procesos y dando acompafiamiento a los compaferos, también estimulando que
sean mas criticos y organizados, menciona el sujeto 4: “desde el mismo cargo que he tenido
siempre digamos que en cierto modo he crecido, ya por el tiempo que llevo en la compafia y la
experiencia que he tomado alli se puede decir que a veces lidero algunos proyectos en los que
estoy ayudo a los compafieros mas junior con las dudas que tengan, pero lo hago mas porque
me gusta esa parte de liderazgo, que un rol como tal definido”. Se ha generado un ambiente de
trabajo en donde se han tenido en cuenta las necesidades de cada uno y hay un respeto por el
tiempo que se dedica a lo laboral y a lo personal, en relaciéon con esto menciona el sujeto 6:
“tengo mucha fortuna con el cliente que trabajo actualmente que nos permite mucha facilidad en
temas de desarrollo de carrera, en la empresa he podido tener la facilidad de moverme en

diferentes areas de mi profesion ya que me estaba aburriendo de hacer lo mismo, y esto es algo
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que no es muy facil de conseguir en otras empresas”y el sujeto 7 del &rea de recursos humanos
agrega: “Nosotros le ofrecimos a una persona coordinar el grupo de desarrolladores, estuvo
intentdndolo y después nos dijo, no a mi no me gusta a mi déjenme desarrollando yo lo hago
bien. Entendemos que cada uno es una persona diferente y por eso nuestra gestion va muy
enfocada en el uno x uno”. Ofrecer un buen salario ha aumentado los ingresos econémicos y por
ende posibilita ahorrar, adquirir vivienda, vehiculo o cumplir proyectos personales, el sujeto 4
menciona asi: “por el lado econémico también me han ayudado a crecer porque afortunadamente
he podido conseguir vivienda, vehiculo y todo gracias a la empresa porque solamente estoy
trabajando para ellos no tengo algun otro ingreso, considero que la empresa ha aportado mucho

tanto en la calidad de vida, en el crecimiento personal y profesional”.

En sintesis, los empleados de tecnologia entrevistados han presentado cambios en su
vida relacionados al poder direccionar su carrera de diferentes maneras y tener mayor
experiencia en ciertas tecnologias, también desarrollar la habilidad de liderazgo en sus equipos
y de los proyectos, trabajar tranquilos en un ambiente laboral de respeto por el tiempo invertido

y en donde se sientan valorados, al igual que poder tener una estabilidad econdémica.

Para complementar, se aborda el tema de la rotacién de talento humano con perfil
tecnoldgico, se indago por como ha sido la rotacion en estas empresas ya que en cierto punto
este puede indicar el efecto favorable o no de las précticas o estrategias de atraccién y retencién
utilizadas. En general hay rotacion de estos perfiles en estas empresas del sector de tecnologia,
por algunos motivos, porque siempre puede haber una empresa que ofrezca mejores beneficios
y en términos econdmicos mejores salarios y estos talentos van a estar abiertos a escuchar estas
oportunidades y estan abiertos a moverse, sin embargo, todas lo experimentan de forma
diferente, el sujeto 8 menciona: “desde que he hemos cambiado la perspectiva en la forma en
como manejamos el equipo no hemos tenido mayor desercién, durante 1 afio solamente se ha
ido una persona del equipo” y el sujeto 7 de la misma empresa afiade:” cada afio hacemos
reuniones con ellos pasa saber que necesitan, que estan demandando, y nos hemos dado cuenta
de que nos ha ido muy bien porgue nosotros ponemos ese punto abierto de: jvea pero usted que
MAs necesita, que Mas considera, sus expectativasj. Ellos manifiestan que se sienten bien y de

hecho tenemos desarrolladores gque llevan mucho tiempo”

Aunque el principal motivo de retiro es por la compensacion salarial, los empleados que
permanecen lo suelen hacer no solo por el salario, es decir que permanecen por la conexiéon que
hacen con la cultura organizacional, asi lo dice el sujeto 1: ‘1a rotacién es normal para el mercado,

pero estd muy alta para lo que nosotros estamos buscando, estamos buscando bajar la rotacion,
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en las entrevistas de retiro nos dicen es una muy buena empresa, tiene una cultura muy bonita,
el equipo de trabajo es espectacular, 6sea la gente le gusta mucho vy tiende a durar mucho
tiempo si no fuera por ese factor que les ofrecen mas en otros lugares”. Adicionalmente el sujeto
9 menciona:” si n0sS vamos a ver en nuestra empresa esa es el area que tiene menos rotacion,
porque tiene buenos salarios, flexibilidad y muchos beneficios, no te diré que la competencia no

es dura, ya que al ser un tema salarial que los mueve a ellos”.

Otro aspecto que tiene que ver con la rotacién de estos perfiles, es que la mayoria son
jovenes que les gusta sentir mucha libertad con su tiempo, vivir en otros lugares, explorar nuevas
oportunidades que los reten y siempre ir en busca de cosas innovadoras que los hagan sentir en
constante aprendizaje, el sujeto 3 menciona: “la gran mayoria de los que estan en el mercado
laboral de estos ingenieros de sistemas son de generaciones que no sienten ese apego a las
organizaciones y quedarse alli y pensionarse, sienten incluso la necesidad de rotar de empresa,
de conocer otras formas de trabajar, otro tipo de clientes, otro tipo de proyectos”y el sujeto 5:
‘los motivos principales de irse es que el proyecto no les apasiona o la plata que les ofrecen es

mucho méas”.

En resumen, la rotacion siempre existe en el sector de tecnologia por la competencia que
se ha generado, pero esta es variable y dos de las empresas consideran que su rotacién no es
alta, los principales motivos de rotacién son por el salario o motivaciones individuales del
empleado que, aunque la empresa tenga buenas estrategias de atraccion y retencion no alcanza
a satisfacer.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion comenzd con el interés por como atraen y retienen talento humano con
perfil tecnoldgico empresas de tecnologia en la ciudad de Medellin para explorar las practicas o
estrategias de atraccion y retenciéon que son implementadas. Lo anterior se llevé a cabo
abordando cada uno de los objetivos especificos planteados inicialmente a través de unas
categorias: primero, los procesos de atraccion y retencién de talento humano con pefrfil
tecnolégico, segundo, las practicas o estrategias de atraccion y retencion de talento humano con
perfil tecnoldgico, por ultimo, la eficacia de las practicas o estrategias de atraccion y retencion de

talento humano con perfil tecnoldgico. A partir de los andlisis de los resultados se concluye:

Con relacién a como son los procesos de atraccion y retencion de talento humano con
perfil tecnolégico en las empresas del estudio, se encontré que los aspectos mas relevantes que
caracterizan a esas empresas y que son cruciales en la atraccion y retencién han sido la cultura
organizacional de cada empresa percibida por ellos como flexible y de confianza, esta cultura
abre paso a un ambiente laboral de compafierismo y apoyo. Adicionalmente un salario
competitivo y justo el cual hace desde un principio atractivas las ofertas y genera que el empleado
sienta valorado su esfuerzo y experiencia, finalmente la oportunidad de crecimiento profesional
y personal es un aspecto que las personas buscan obtener de su empleo ya que les da
satisfaccién e implica desarrollo y aprendizaje. Ahora bien, con relacién a los aspectos positivos
y a mejorar de los procesos de atraccion y retencion de perfiles de tecnologia se identific6 como
positivo primero la realizacion de estudios salariales sobre el mercado de tecnologia con el fin de
estar competitivos salarialmente y de esta forma tener claridad es su escala salarial y poder
ofrecer salarios justos a los candidatos que estan en los procesos de seleccion o también hacer
aumentos salariales periddicamente. Otro aspecto positivo es que todas afirmar tener un enfoque
muy humano y singular, en donde se tienen en cuenta las necesidades y expectativas de cada
persona para de esta forma brindar un apoyo desde el inicio en la compafiia mejorando la calidad
de vida del empleado. Por otro lado, en cuanto a los aspectos a mejorar se destacaron primero
el tema de los planes de beneficios porgue, aunque estas empresas de tecnologia tienen muchos
beneficios para sus empleados, se considera la necesidad de innovar con cosas diferentes a lo
gue ya todas las empresas ofrecen y que sean mas flexibles con el acceso a estos. Asi mismo
un aspecto a mejorar es el continuar organizando los procesos internos de las empresas
adaptandose a los cambios constantes del sector y del mercado que los obligan a ellos también

hacer cambios en sus formas de llevar a cabo los procedimientos de los procesos y en este caso
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de sus procesos de atraccion y retencion que siempre estan en constante actualizacién para
cumplir uno de sus objetivos de atraer candidatos adecuados. Un tema muy importante en los
procesos de atraccion y retencion de talento humano es el rol que desempefan los lideres o jefes
de areas en especial de tecnologia, en general en estas empresas el lider es quien posibilita la
comunicacion cercana con sus equipos y esta presente en el proceso de atraccién de nuevos
candidatos con apoyo de recursos humanos al igual que forma parte del proceso de retencion
intentando encontrar alternativas basadas en las necesidades de la persona que se desea ir,

haciendo lo posible por retener.

Con respecto a las practicas o estrategias de atraccién y retencion de talento humano con
perfil tecnolégico identificadas en las empresas del estudio, se reconoce como retos, que la
competencia para captar estos perfiles tecnolégicos es fuerte inicialmente por el tema salarial en
el cual muchas empresas pagan salarios desbordados creando una brecha salarial alta, también
gue muchos perfiles son escasos en el sector ya sea porque los pocos que existen ya estan en
otras empresas 0 porque es complejo encontrar un perfil que tenga las habilidades técnicas

necesarias y también tenga la habilidad fluida de comunicarse en inglés.

En cuanto a las practicas o estrategias que estan implementando estas empresas y que

en cierto modo les han servido para contrastar esos retos, se encontraron estas:

e Atraer a las personas a partir de sus motivaciones, es decir en las entrevistas de
seleccion los encargados del proceso indagan por cuales son las expectativas y
necesidades del candidato para de esta forma brindarle al candidato opciones y saber
cdmo captarlo.

e Desde la atraccion se inicia mostrando la cultura de la empresa para atraer personas
gue se sientan identificados y se ajusten tanto al cargo como a la cultura.

¢ La flexibilidad en las modalidades de trabajo brindadas ya sea el trabajo remoto o
teletrabajo.

¢ La posibilidad de desarrollo y crecimiento profesional y personal.

e Tener rangos salariales estructurados y actualizados con el mercado para mantenerse
competitivos y brindar una compensacioén salarial justa

e En el proceso de retencion indagar cuales son las demandas o que esta sucediendo
con el empleado para brindarle alternativas.

¢ Planes de beneficios enfocados en el bienestar del empleado.
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Es importante que las empresas creen planes de beneficios flexibles dirigidos a satisfacer
gustos y preferencias acordes al momento de la vida en que se encuentre la persona ya que
seguro un empleado soltero tendra un estilo de vida y necesidades diferentes que si esta casado
y con hijos. y también tener en cuenta el arquetipo de las personas que tienden a hacer parte
de las areas de tecnologia quienes segun lo investigado y evidenciado en este estudio son
personas que hacen parte de las generaciones Millennials y sobre todo Z caracterizados por ser
practicos, con un pensamiento mas abierto, autbnomos y creativos. Ademas, como a estas
personas les gusta obtener experiencias de valor y sentirse gratificados, es relevante que las
empresas cuenten con practicas o estrategias como la posibilidad de crecer y desarrollarse, la
flexibilidad en el trabajo, un buen salario y beneficios utiles, pensados en generar un ambiente

comodo, con desafios atractivos y sentido de pertenencia por la empresa.

En cuanto a la Eficacia de las practicas o estrategias de atraccién y retencion de talento
humano con perfil tecnolégico, se indago por dos aspectos los cambios experimentados por los
empleados a nivel profesional y personal desde que estan en la empresa y como ha sido la
rotacion de los perfiles tecnoldgicos en estas empresas. Los participantes manifestaron en
general acerca de los cambios: el énfasis de la empresa hacia el desarrollo y la flexibilidad en el
trabajo ha permitido que puedan direccionar su carrera y seguir aprendiendo. Algunos han podido
desarrollar la habilidad de liderazgo que los ha convertido en personas mas organizadas y
criticas. Se han sentido valorados, que la empresa tiene en cuenta sus necesidades y se respeta
su tiempo personal debido al ambiente de trabajo que la empresa les brinda. Los ingresos
econdmicos de estas personas han aumentado posibilitando tener un ahorro y cumplir con
proyectos personales debido a los salarios justos y competitivos que tienen. Con respecto a la
rotacién, aungue unas empresas lo experimentan en un menor o0 mayor grado, en general existe
rotacion de estos perfiles en todas las empresas, el principal motivo por ofertas con mejor salario
y beneficios, sin embargo, también se identificé que los empleados que llevan mucho tiempo lo
hacen no solo por salario sino el sentido de pertenencia y conexién con la cultura de la empresa
gue les ha brindado tranquilidad, crecimiento y confianza. También se encontrdé que algo que
influencia en la rotacién es que la mayoria hacen parte de una generacion en donde la
innovacién, los cambios y la libertad siempre estan presente y esto genera que sean mas

desprendidos de los lugares y quieran experimentar constantemente.

De acuerdo con el Problema de Investigacion que oriento el desarrollo de este trabajo,
sobre la atraccion y retencion de talento humano con perfil tecnolégico en empresas de

tecnologia, se puede evidenciar que todas estas empresas de tecnologia en su area o

38



departamento de recursos humanos tienen procesos de atraccion y retencion claros en los cuales
sin duda le dan mayor énfasis a la atraccion y retencién de los perfiles tecnolégicos ya que esta
siendo mas complejo porque estdn en un momento en donde son muy demandados estos perfiles
y se requiere mayor esfuerzo para lograr no solo atraerlos sino retenerlos por lo tanto en toda la
gestion para lograr este propésito desarrollan practicas y estrategias que aunque similares tienen
ciertos aspectos y formas de llevar a cabo diferentes que estan constantemente actualizando
para ser competitivos, los aspectos minimo que las empresas deben ofrecer para lograr atraer y
retener personas con perfil tecnolégico de acuerdo con sus demandas son: un salario equitativo
y competitivo, flexibilidad horaria y teletrabajo, beneficios flexibles y buen ambiente laboral el cual
interviene un adecuado liderazgo. Una muestra de lo relevante que es para las empresas la
atraccion y retencion de estos perfiles es que todas cuentan con reclutadores y personas
preparadas con conocimientos en tecnologia para reclutar, atraer y gestionar todo lo relacionado

con este grupo del sector en compafiia de los lideres.

En cuanto a las Limitaciones de este estudio se reconoce un reto para encontrar
empresas participantes ya que algunas manifestaban que por temas de politicas internas no
podian dar informacién de la empresa, también hubo un poco de retraso con relacion a la
disponibilidad de tiempo de los participantes para las entrevistas y por Gltimo en una de las

empresas solo se tuvo acceso a la entrevista de un participante.

Respecto a las Recomendaciones para investigaciones futuras se propone seguir
profundizando en este fendbmeno de la atraccion y retencién de estos perfiles quizds con
empresas de otros lugares 0 abordando temas especificos que se identificaron relevantes como
el tema de la compensaciéon, el perfil generacional caracteristico, o quizds hacer una

investigacion sobre atraccion y retencién comparando el sector tecnoldgico con otro.

Con relacion al Valor Practico de este estudio se puede decir que el haber indagado
sobre la atraccién y retencién de talento humano con perfil tecnolégico podria incentivar el
mejoramiento de los procesos de atraccidn y retencion no solo de las areas de recursos humanos
de esas empresas de tecnologia sino en general de empresas del sector que se sientan
identificadas y también ser foco de innovacién y desarrollo por parte de Recursos humanos de
nuevas practicas o estrategias enfocadas al propdsito de atraer y retener. También para los
profesionales en tecnologia podria ser valioso conocer o estar mas conscientes de todo lo que
hay detrds de esos procesos de atraccion y retencion que experimentan cuando estan en una

empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Estructura del instrumento de recoleccién de informacion.

ESTRCUTURA DEL INSTRUMENTO

aburra.

tecnolégico

Objetivos especificos Categorias Subcategorias Preguntas
Describir los procesos de | El proceso de | Aspectos 1 ¢ Cuédles son los aspectos
atraccion y retencion de atraccion y relevantes de la mas relevantes de la
talento humano con perfil | retencién de | organizacién organizacion que hacen
tecnologico de diferentes talento querer trabajar alli? (ambos)
organizaciones de humano con
tecnologia del valle de perfil

Aspectos positivos
y a mejorar del
proceso

2 ¢Cuales son los aspectos
positivos y a mejorar en su
proceso de atraccion y
retencion de talento
humano? (GH)

El rol de los lideres

3 ¢Cual es el rol que tienen

tecnoldgicos

de areas de los lideres de los equipos de
tecnologia tecnologia? (ambos)
Identificar las practicas o practicas o Retos para el 4 ¢Cuales retos crees que
estrategias de atraccién | estrategias de | sector tecnolégico | enfrentan como
y retencién de talento atraccion y organizacién de tecnologia
humano implementadas retencién de para atraer y retener talento
en las organizaciones. perfiles humano? (GH)

practicas o
estrategias

5 ¢Qué estrategias utilizan
para atraer y retener talento
con perfil tecnoldgico? (para
GH)

Identificar que eficacia

Eficacia de las

Cambios a nivel

7 ¢Desde el momento que

han tenido las practicas practicas o profesional y ingresaste a la empresa
y estrategias de estrategias de | personal como ha cambiado tu vida a
atraccion y retenciéon de atraccion y nivel profesional y personal?
talento humano con perfil | retencién de (para el empleado de
tecnolégico. talento tecnologia).
humano con
perfil
tecnolégico.

Rotacién de estos
perfiles

8 ¢ Cémo ha sido el tema de
rotacion de estos talentos en
la empresa?

43




Anexo 2: Guia de entrevista

GUIA DE ENTREVISTA
Fecha: Hora:
Lugar (ciudad y sitio especifico):
Entrevistador:
Entrevistado (nombre, puesto, direccion, gerencia o departamento):
Introduccién:

El estudio sobre la atraccion y retencién de talento humano con perfil tecnolégico en empresas
de tecnologia del valle de aburra es de caracter académico, es un trabajo de investigacion para
otorgar el grado de la Maestria en Desarrollo Humano Organizacional de la Universidad EAFIT.
El proposito del estudio es indagar y describir un fenémeno a partir de la informaciéon suministrada
por los participantes de dichas empresas, los datos recogidos se utilizaran solo para el fin de la
investigacion.

Caracteristicas de la entrevista:

La entrevista es realizada de forma individual, privada y la informacion es confidencial, la
duracién de la entrevista es de 30-40 minutos aproximadamente.

Preguntas:

1 ¢ Cudles son los aspectos mas relevantes de la organizacion que hacen querer trabajar alli?
(ambos)

2 ¢ Cudles son los aspectos positivos y a mejorar en su proceso de atraccion y retencién de
talento humano? (GH)

3 ¢ Cudl es el rol que tienen los lideres de los equipos de tecnologia? (ambos)

4 ¢Cuales retos crees que enfrentan como organizacion de tecnologia para atraer y retener
talento humano? (GH)

5 ¢ Qué estrategias utilizan para atraer y retener talento con perfil tecnoldgico? (para GH)

7 ¢ Desde el momento que ingresaste a la empresa como ha cambiado tu vida a nivel profesional
y personal? (para el empleado de tecnologia).

8 ¢ Como ha sido el tema de rotacion de estos talentos en la empresa? (para GH)

Observaciones:

Dé las gracias e insista en la confidencialidad y la posibilidad de participaciones futuras.
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Anexo 3: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella
como participantes.

La presente investigacion es conducida por (Investigadores), de la Universidad EAFIT.
La meta de este estudio es (objetivo de la investigacion).

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una
entrevista. Esto tomara aproximadamente (XX) minutos de su tiempo. Lo que conversemos
durante estas sesiones se grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las
ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja
sera confidencial y no se usara para ningun otro propdésito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto,
seran anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento
sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le
parece incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por (Nombre del
Investigador). He sido informado (a) de que la meta de este estudio es (Objetivo de la
investigacion)

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una
entrevista, lo cual tomara aproximadamente (XX) minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacién es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualguier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio,
puedo contactar a (Nombre del investigador) al teléfono XXXXXXXXXX.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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