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RESUMEN

Hoy en dia se evidencia un fenémeno a nivel global en las compafias donde los
especialistas de Tl son cada vez menos estables en sus trabajos. Debido a su
conocimiento, experiencia, capacidades y habilidades les es facil cambiar de empleo
cada vez que lo consideran necesario, normalmente cuando su empleo actual no cumple
sus expectativas. Uno de los factores principales por los que hay alta rotacion de personal
de Tl en las organizaciones es por la compensacion salarial, sumado a beneficios como
trabajo remoto, balance trabajo-vida, crecimiento profesional, capacitaciones, entre
otros. La alta rotacion de personal genera afectacion en la productividad de las
empresas, adicionalmente, los reclutadores mantienen en una constante competencia
por hacer ofertas muy tentativas a los especialistas de Tl para que renuncien a sus
trabajos actuales, ya que es dificil encontrar reemplazos que estén desempleados, las
contrataciones pueden tomar meses y tienen altos costos, incluyendo las capacitaciones,
los retrasos en proyectos, y el reto de mantener feliz a la nueva contratacion para que se

quede en la compania por lo menos un afio y se pueda justificar la inversion.

Now Optics es una compafiia estadounidense que hace uso de la telemedicina en
una de sus lineas de negocio, esto implica contar con un departamento de Tl grande,
conformado por ingenieros de diferentes paises, por lo cual se busca identificar
estrategias que ayuden a los lideres de Tl y a gestidn humana para mantener estos

especialistas estables y comprometidos con su labor.

Palabras clave: Retencion, rotacion, compensacion, estrategia.



ABSTRACT

Today, a phenomenon is evident at a global level in companies where IT
specialists are increasingly less stable in their jobs. Due to their knowledge, experience,
capabilities and skills, it is easy for them to change jobs whenever they consider it
necessary, usually when their current job does not meet their expectations. One of the
main factors for the high turnover of IT staff in organizations is salary compensation
combined with benefits such as remote work, work-life balance, professional growth,
training, among others. High staff turnover affects the productivity of companies.
Additionally, recruiters are in constant competition to make very tentative offers to IT
specialists to get them to quit their current jobs, since it is difficult to find replacements
who are unemployed, hiring can take months and has high costs, including training,
project delays, and the challenge of keeping the new hire happy so that they stay in the

company for at least a year and the investment can be justified.

Now Optics is an American company that uses telemedicine in one of its business
lines. This implies having a large IT department, made up of engineers from different
countries. Therefore, it seeks to identify strategies that help IT leaders and human

management to keep these specialists stable and committed to their work.

Keywords: Retention, rotation, compensation, strategy.



INTRODUCCION

Este trabajo pretende analizar las principales causas por las cuales se evidencia
una alta rotacion de personal de Tl en Now Optics, esta situacion es relevante ya que
apoya a los lideres de Tl y al area de gestion humana para generar sentido de
pertenencia en los colaboradores con respecto a la organizacion en la cual trabajan y
como consecuencia mantiene y mejora la productividad de la empresa al contar con

colaboradores felices y comprometidos.

Una vez identificadas dichas causas se busca tener un alcance en el
departamento de Tl de Now Optics, impactando no solo los especialistas de Tl que
laboran aqui, sino también a talento humano, al disminuir su carga en reclutamiento de
personal de Tl, y a los lideres de los diferentes equipos de Tl, como desarrolladores,
ciberseguridad, soporte técnico, redes, nube, entre otros; al permitirles contar con
equipos estables, productivos y evitar constante capacitacion, reprocesos y detencion o

retrasos en proyectos.

Todo esto al fin de cuentas es un beneficio para la empresa en general, tanto para
los demas departamentos al contar con un area de Tl que tiene suficiente conocimiento
y experiencia para facilitar sus actividades diarias, como para los pacientes o usuarios
finales, a quienes se les puede cumplir con tiempos en examenes, fabricacion de lentes
y entrega, al no afectar el soporte, mantenimiento y disponibilidad de hardware y

software.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Now Optics fue fundada en 2006 por Daniel Stanton con la mision de “hacer el
cuidado de la vision facil”, dado que él observo la frustracion de los clientes en el proceso

de adquisicion de gafas y los largos tiempos de espera para recibir el producto final.

Daniel Stanton, actual CEO de la compafia, trabajo de cerca con Dr. Brad
Brocwell, actual vicepresidente de telemedicina, para ingeniar una manera de mejorar la
experiencia del examen de la vista a través del uso de la tecnologia, fue aqui cuando se
unieron con un desarrollador y crearon un software (propio y patentado) para que
optometristas y técnicos capacitados se encargaran del examen: primero en las opticas
que ya habia abierto y luego con apoyo remoto desde la oficina que abrié en Nicaragua;
y de este modo los oftalmdlogos pudieran enfocar mas tiempo en la parte diagndstica
qgue en el proceso de todo el examen, sin necesidad de estar fisicamente en las Opticas
y pudiendo lograr hasta 5.000 examenes en un dia, con mas de 200 opticas propias y

mas de 100 franquicias en mas de 30 estados de Estados Unidos.

Now Optics ofrece el servicio completo que requiere un examen de la vision, desde
gran variedad de marcos para las gafas, lentes de contacto, el examen visual con su
respectivo diagndstico, la fabricacion de los lentes a la medida en los laboratorios propios
y eficiencia en el tiempo de entrega para mejorar la experiencia de los pacientes, con
examenes de 20 a 30 minutos y entrega del producto el mismo dia, ademas de tener la

linea de negocio de las franquicias, apoyando asi también a otros empresarios.

Now Optics cuenta con varios colaboradores que llevan mas de 10 anos en la
compainiia y es capaz de generar sentido de pertenencia e infundir sus valores y cultura
en sus mas valiosos talentos, tiene casos de crecimiento interno, al lograr estabilidad,
credibilidad y motivacion para los asociados mas recientes, quienes logran hacer carrera
dentro de la compafia; adicionalmente, Now Optics sigue creciendo afio tras ano,
aumentando su numero de asociados y generando nuevas oportunidades para los
colaboradores mas fieles. A pesar de todos estos aspectos positivos, el porcentaje de
cambios organizacionales que se dan en los departamentos de operaciones y ventas, no
es igual para el departamento de Tl, donde se tienen roles ya definidos muy especificos
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y el crecimiento se puede dar de manera horizontal, o quiza con el incremento de
responsabilidades al implementar nuevos proyectos, pero es muy dificil que se dé un
crecimiento vertical y significativo, lo que genera monotonia y hace que dentro del
departamento de Tl haya alta rotacion. Aqui, el papel de los lideres del departamento de
Tl es fundamental: ser flexibles, buscar modos de hacer el trabajo diario menos rutinario
y evitar que se vuelva aburrido es uno de los mayores desafios, por lo cual es necesario
estar en constante comunicacion con los ingenieros, conocer sus objetivos personales y
profesionales y encontrar modos de alinearlos con los objetivos de la empresa,
asignarles nuevas tareas desafiantes y emocionantes que aporten a su desarrollo,
conocimiento y experiencia, darles libertad de experimentar, aprender, equivocarse. Los
anteriores son pequefios detalles que hacen la diferencia en su dia a dia y una pequefia
estrategia para generar mas estabilidad, sin embargo, puede funcionar de manera
temporal y los ingenieros vuelven a caer en la rutina y contindan en su mentalidad de
estar siempre abiertos a ofertas externas. Entre los principales motivos por los que un
ingeniero puede renunciar, se tienen: por mejores salarios, por nuevos aprendizajes, por
un rol mejor y cuando sienten que ya aprendieron lo que iban aprender y no ven mas
camino para continuar hacia adelante. En el momento en que un buen ingeniero quiere
renunciar, se generan alianzas entre lideres y gestion humana para determinar si se
requiere hacer un proceso de retencidon o no; se indagan los motivos por los cuales el
colaborador busca salir y si se le puede brindar una soluciéon que sea conveniente para
ambas partes, se procede; si el colaborador esta decidido, simplemente se deja ir; o si el
empleador no quiere hacer contraoferta, también se deja ir. La alta rotacion de personal
de Tl hace que los proyectos se pausen, que la productividad baje, que la carga de
trabajo incremente para el resto de los miembros del equipo, dependiendo del miembro
que se vaya, se puede generar incertidumbre, tristeza y mas motivacion para los otros

miembros de salir de la organizacién.



JUSTIFICACION

Es pertinente proporcionar posibles estrategias que se puedan emplear en
diferentes situaciones en las que se detecta que uno o varios de los miembros del equipo
de Tl no se sienten felices con su trabajo y estan buscando oportunidades externamente,
e inclusive si no estan buscando; es acertado hacer un ejercicio de retencién permanente
y constante, dado que se ofrece un apoyo a los lideres de equipos de Tl y al personal de
gestion humana para flexibilizar las politicas organizacionales, ajustandolas a las
preferencias y necesidades de los colaboradores, sin afectar la eficiencia y la

productividad de la compafiia.
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OBJETIVOS

GENERAL

Identificar las variables que influyen en la rotacién y la permanencia de los
empleados en el departamento de Tl de Now Optics, con el fin de proponer estrategias

que contribuyan a fortalecer el sentido de pertenencia en la organizacion.

ESPECIFICOS

e Conocer las variables que influyen en la rotacion y la retencion de personal en las
organizaciones.

e |dentificar los motivos por los cuales los especialistas de TI Now Optics se retiran o
permanecen en la organizacion a partir de la percepcion de los colaboradores.

e Proponer estrategias que motiven a quedarse en la compaiia.

11



MARCO TEORICO O MARCO CONCEPTUAL

Para gestionar la estabilidad laboral en el departamento de Tl de Now Optics, los
modelos, articulos y teorias halladas aportan en la proposicidon de una estrategia de

retencion para disminuir la alta rotacién de estos profesionales especialistas.

Es importante entender como llevar estos conceptos al mundo del liderazgo en los
departamentos de tecnologia; normalmente, los lideres técnicos tienen experiencia como
ingenieros especialistas, conocimientos técnicos y algunas habilidades para organizar el
trabajo; sin embargo, sus habilidades gerenciales no son su mayor fortaleza, lo que hace
relevante entregar estrategias para administrar su personal a cargo y hacer que su

trabajo sea significativo.

1. Antecedentes:
“Las empresas tienen un serio problema de retencion de talento. Basta ver la
antigiedad media de sus empleados para hacerse una idea de la alta rotacién de
empleados” (Xataka, 2023).
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Figura 1.Listado por tiempo medio de antigliedad en afios de algunas grandes tecnolégicas
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Es pertinente mencionar que esta tendencia a la alta rotacién de personal de
tecnologias de la informacion ha venido sobre todo en incremento desde que inici6 la
pandemia COVID-19, fue en esta época donde todos tuvimos que hacer cuarentena y
trabajar desde casa y que se evidencio un incremento en la necesidad de contratar a
especialistas de la tecnologia, para mantener conectividad de manera remota entre los

colaboradores de todas las organizaciones.

Teniendo entonces la tecnologia en alto apogeo como herramienta de conexion,
trabajo, entretenimiento, cercania entre amistades y familiares, entre otros, es que inicia
una alta demanda de profesionales de tecnologia, por lo cual, sus salarios se dispararon
al igual que los beneficios brindados por las empresas, creando competencia entre las

organizaciones para retener este personal o que el mejor postor se lo llevara.

Adicional a esto, aunque estos técnicos, tecndlogos e ingenieros estaban y aun
estan muy cotizados, este crecimiento no es proporcional al de los estudiantes de las
universidades u otros centros de capacitacion que enfocan sus carreras en la tecnologia,
lo que implica que no hay suficiente personal para cubrir la demanda de vacantes
disponibles, esto conlleva a que los procesos de contratacion se demoren meses y que
quiza la persona que contraten no se quede ni un afio en esa organizacion, generando
sobrecarga laboral (burnout o sindrome del quemado) al resto de los integrantes del

equipo, una de las causas de la alta rotacion.
Telefénica (2023), en su blog menciona:

Tal y como destaca un informe de IT Talent el niumero de contrataciones de perfiles
tecnolégicos aumenté un 55% en 2022 en comparacién con el afio anterior. Este dato
indica que las empresas son cada vez mas conscientes de la importancia de contar con
un equipo experto en tecnologias de la informacién y la comunicacion, TIC, para aumentar

su competitividad y productividad.

Ya en 2019 mas del 40% de los profesionales IT fueron contratados por empresas que
no formaban parte del sector tecnolégico, segun Harvard Bussiness Review. Por lo tanto,

estos perfiles han dejado de ser demanda exclusiva de empresas tecnoldgicas.
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2. Rotacion:

Saltando al tema central de alta rotacién de personal de tecnologias de la
informacion en las organizaciones, se hace necesario, primeramente, entender a qué se
refiere la rotacion de personal. En términos empresariales, “es la cantidad de empleados
que dejan la empresa y necesitan ser reemplazados en un periodo de tiempo
determinado” (OpenWebinars, 2022), aunque significa lo mismo en cualquier
organizacion no tiene las mismas implicaciones, dependiendo de las necesidades y

objetivos de cada compaiiia.

La rotacion de personal se genera por diversas causas, tales como: mal ambiente
laboral, una mejor oferta salarial o mejores beneficios, falta de alineacion de los
colaboradores con la cultura organizacional, exceso de jerarquia, un lider ausente,

proyectos personales, situaciones familiares, crecimiento profesional, entre otros.

La alta rotacion de personal es un indicativo negativo para las organizaciones, ya
que afecta la rentabilidad, el cumplimiento de los objetivos y proyectos de mediano y
largo plazo, e incluso la credibilidad para reclutar nuevos talentos. Ademas, a medida
qgue se requieran conocimientos muy especificos y que el nivel técnico es mas alto, se
hace mas complicado encontrar personas que se ajusten a estos perfiles, por lo que la
retencion de talento se puede convertir en un valor y en una ventaja competitiva de la

compania (OpenWebinars, 2022).

Para reducir la rotacion de personal de tecnologia se conocen y se pueden
implementar diferentes estrategias, iniciando desde el proceso de reclutamiento, aqui el
papel de gestion humana es fundamental, ya que es ideal contratar personas cuyos
intereses vayan de la mano con la cultura organizacional, continuando con el proceso de
induccion, los lideres deben ser analiticos, hay comportamientos que revelan si el nuevo
colaborador esta a gusto o no con su nuevo trabajo, si se evidencian discrepancias entre
el recién contratado y los valores de la empresa; se deben buscar modos de
acoplamiento y adaptacion para que encaje y que no se afecte el clima laboral.
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3. Retencion:

La retencion del talento se refiere a las politicas y practicas que utilizan las
empresas para evitar que los empleados valiosos abandonen su trabajo. Implica tomar
medidas para incentivar a los empleados a permanecer en la organizacion por el maximo
periodo de tiempo. La contratacion de personas con conocimientos del trabajo resulta
esencial para un empleador. Pero la retencion es incluso mas importante que la

contratacion. (Ng et al., 2012).

Una vez ya se ha estabilizado el colaborador, constantemente, tanto lideres como
gestion humana, pueden utilizar tacticas de retencidn, hacer reconocimientos,
individuales y publicos, dar retroalimentacién positiva y con oportunidades de mejora, dar
recompensas cuando se alcanzan objetivos especificos, ser flexibles y crear relaciones
de confianza, no de control; generar sentido de pertenencia y compromiso con la
empresa, brindar educacion continua que ayude al colaborador a crecer
profesionalmente, que al mismo tiempo aporte en su rol o lo lleve a crecer dentro de la
organizacion, que aumente su experiencia, y hasta poder ofrecer un nuevo rol con
nuevos retos y mejores ingresos. Una de las formas de retencion mas efectiva,
especialmente para personal de tecnologia, es la inversion de la empresa en
herramientas de trabajo y tecnologias actualizadas, esto permite a los especialistas de
Tl poner en practica lo que han estudiado, aprender nuevas habilidades, conocer
software nuevo, experimentar y estar a la vanguardia, esto es algo esencial para este
tipo de personal que se aburre con la rutina o de hacer procesos manuales en la era de
la automatizacion, es fundamental la constante capacitacion, ofrecer entrenamiento y

uso de programas que aporten al profesional especializado.

En la actualidad, retener el talento se ha convertido en un desafio crucial para las
empresas en la era digital. Segun un estudio realizado por la consultora Deloitte, un 76%
de los empleados considera que las oportunidades de desarrollo profesional y el ambiente
laboral son los principales factores que influyen en su decisién de permanecer en una
organizacién. De igual manera, investigaciones de la Universidad de Stanford han

demostrado que las companias que implementan programas de mentoria y coaching
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experimentan una reduccién del 25% en la rotacién de sus empleados. (Psico-smart,
2024).

Como se menciona previamente, aunque el trabajo remoto existe
aproximadamente desde los afios setenta, en época de pandemia se volvio algo
obligatorio para un alto porcentaje de trabajadores de diferentes sectores e industrias,
convirtiéndose en un reto para los lideres que no sabian como administrar sus equipos
desde casa, no habia modo de tener una mirada cercana de qué estaban haciendo, de
si eran puntuales, de si no estaban por fuera de casa y conectados desde sus celulares,
0 quiza trabajando como FreelLancer dentro de su horario laboral y utilizando las
herramientas brindadas por la compania, todos estos factores también generaron alta
rotacion, sobre todo en roles administrativos y terminaciones de relacion laboral por parte
de la compafia hacia los empleados por bajar la productividad. Aunque esto se ha venido
estabilizando y mejorando a medida que incrementa el compromiso de los
colaboradores, sigue siendo un reto para los trabajadores remotos, y mas aun los de

tecnologia, que siempre saben como romper las reglas sin que se note.

Segun estudios realizados, el 52% del personal que voluntariamente ha dejado su
trabajo, dice que su lider o su organizacién pudo haber hecho algo para retenerlo (Gallup,
2019, parrafo 3).

Las grandes empresas tradicionales pueden competir con éxito por el talento
tecnolégico, pero solo si estan dispuestas a replantearse por completo su enfoque de
recursos humanos. El talento tecnolégico piensa y actua diferente. (McKinsey &
Company, 2022).

4. Variables que contribuyen en la retenciéon de empleados:

Es evidente que la alta rotacion se puede disminuir si se realizan practicas de
retencion que les demuestren a los colaboradores que son importantes, que son una
pieza clave, que la compafiia y su lider se preocupan por su bienestar y su futuro. Si

nadie les pregunta, les hace seguimiento o tiene acercamiento con estos colaboradores,
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es muy probable que abandonen su trabajo, algunos incluso sin haber conseguido otro

empleo.

Cabe senalar también que la alta rotacién genera altos gastos para las compaifiias,
incluso mas altos que el mismo salario de la vacante que se busca cubrir (Gallup, 2019,

parrafo 1).

Por otro lado, McKinsey & Company (2022) recomiendan crear un motor de talento
digital donde se pueden desglosar las actividades clave de este enfoque mas holistico

del talento en tres areas:

e Fuerza de trabajo: desarrollar un conocimiento claro y quirurgico de nuestras
carencias de talento, un plan practico para cubrirlas y un enfoque de

contratacion centrado en la experiencia del candidato.

« Modelo de trabajo: establecer un modelo de trabajo que permita a los equipos
pequefios de ingenieros trabajar en los problemas mas interesantes, sin las

trabas de los niveles de gestion.

o Lugar de trabajo: crear un entorno de trabajo que fomente el talento a través
de la diversidad y una cultura de apoyo, lo que es especialmente importante
en el contexto de los modelos hibridos y a distancia. Esto incluye proporcionar
diferentes trayectorias profesionales que ayuden al talento a desarrollar su

activo mas valioso: sus habilidades.

Llegado el momento inevitable de la renuncia de algun colaborador, cuando
ninguna tactica de retencion puede hacer que el colaborador se quede, es recomendable
llevar a cabo una exitosa entrevista de salida, esta herramienta es fundamental para
recolectar datos que sirven para la mejora continua de la compaifiia, lo ideal es hacerla
en persona, que no la haga el jefe directo, también se puede hacer con un formulario;
pero aca la idea es recolectar informacion sincera y veridica que muestre un panorama
que muchos lideres o gestion humana no ven. Esta informacion finalmente sirve para
identificar las causas de la rotacion, mejorar las estrategias de reclutamiento, entrenar y
dar retroalimentacion a los lideres y por si en el futuro un colaborador aplica a la misma

0 a otra posicion.
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Entre los principales factores para considerar un nuevo empleo se tienen:

1. Compensacion y beneficios

2. Flexibilidad para trabajar donde y cuando quiero

3. Trabajo desafiante e impactante

4. Oportunidades de crecimiento profesional dentro de la compania
5. Oportunidades para aprender y desarrollar nuevas habilidades

Estos factores de motivaciéon pueden variar segun la edad o la generacion a la que

el colaborador pertenezca.

Teniendo en cuenta las tendencias, estudios, datos y resultados, las
organizaciones deben elevar esfuerzos para retener su personal, ya no de modo general,

sino personalizado, dado que cada colaborador tiene objetivos y necesidades diferentes.

5. Beneficios de la retencion de talentos:
El equipo de Psico-smart sugiere que:

Implementar programas de retencion de talento en las empresas reporta una serie
de beneficios notables. Segun un estudio de Gallup, las organizaciones con altos
niveles de compromiso de los empleados experimentan un incremento del 21% en la
rentabilidad. Ademas, se ha demostrado que las empresas que priorizan la retencion
de talento obtienen una reduccion significativa en los costos asociados con la rotacion
de personal, que puede representar hasta el 33% del salario de un empleado que se
va. Asimismo, un informe de la consultora Deloitte revela que las empresas con una
cultura solida de retencion de talento tienen un 40% mas de probabilidades de lograr

resultados financieros superiores a la media.

Por otro lado, la implementacién de programas de retencién de talento también
presenta desafios que las organizaciones deben enfrentar. Un estudio de la empresa
CEB muestra que solo el 12% de los empleados considera que su organizacion esta
efectivamente resolviendo sus necesidades de desarrollo profesional, lo que indica

que hay una brecha significativa en las estrategias de retencién de talento. Ademas,
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el mismo informe destaca que la falta de reconocimiento y de oportunidades de
crecimiento son dos de las principales razones por las que los empleados deciden
abandonar una empresa. Esto resalta la importancia de abordar de manera efectiva
estos obstaculos para lograr la retencion deseada del talento clave en una

organizacion. (Psico-smart, 2024).

6. El liderazgo y su contribucién a la retencioén de personal:

Muchas personas que deciden quedarse o regresar a una empresa, lo hacen por
sus jefes, esto resulta un elemento importante para la retencion de empleados. Pues de
esta manera, el desarrollo del liderazgo debe ser considerado como parte de las

estrategias de fidelizaciéon de talento. (EI Economista, 2023).

Hoy en dia no se utiliza mucho la palabra jefe, se usa mas la palabra lider, su definicién
tiene un contexto diferente, normalmente el jefe es quien supervisa y da érdenes, un lider
es un guia, una influencia, un mentor y hasta una fuente de inspiracién para los miembros
de su equipo, no necesariamente es un lider con mucho poder en la empresa, puede que
no sea el que brinde los mejores salarios; sin embargo, este lider sabe brindar confianza,
bienestar, flexibilidad, apoyo, reta a su equipo, los impulsa a crecer y aprender, y generan
un buen ambiente laboral dentro de su equipo de trabajo. Este lider se convierte en un
factor determinante en la permanencia de los colaboradores, ya que los fideliza sabiendo

dirigir con un enfoque humano.

Cuando los lideres satisfacen las necesidades de sus equipos en el lugar de
trabajo, los colaboradores se involucran mas con la empresa, el compromiso aumenta y

esto desencadena en mejores resultados comerciales. (El Economista, 2023).

En otro de sus articulos, Psico-smart (2024) resume el papel del liderazgo en la

retencion de talento:

En la actualidad, el liderazgo inclusivo se ha convertido en un factor determinante
para la retencién del talento diverso en las empresas del siglo XXI. Un ejemplo
destacado es el de la empresa Microsoft, que implementd un programa de liderazgo

inclusivo con el objetivo de promover la diversidad y la inclusidn en todos los niveles
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de la organizacion. Gracias a esta iniciativa, Microsoft logré aumentar la retencion de
sus empleados diversos y crear un ambiente de trabajo mas colaborativo y

enriquecedor.

Oftro caso relevante es el de la organizaciéon Google, que ha priorizado el liderazgo
inclusivo como parte de su estrategia empresarial. A través de la implementacion de
politicas inclusivas y programas de capacitacion en diversidad, Google ha logrado
retener a un talento diverso y fomentar la innovacién y la creatividad en su equipo.
Para los lectores que se enfrentan a situaciones similares en sus empresas, es
fundamental promover un liderazgo inclusivo que valore la diversidad y la equidad,
ofreciendo oportunidades de crecimiento y desarrollo a todos los empleados,
independientemente de su origen, género o identidad. Es importante fomentar un
ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, donde se celebren las diferencias y se

promueva la colaboracién entre equipos diversos. (Psico-smart, 2024).

Como cierre de esta lista de elementos que componen este marco de referencia,
se puede decir que una buena compensacion no es suficiente hoy en dia para retener el
talento de tecnologia, es pertinente ocuparse de los demas factores y del burnout, el
agotamiento fisico, emocional y mental, lleva a los colaboradores a solo querer salir y
descansar, tener un respiro, despejar sus pensamientos, el balance trabajo-vida es hoy
en dia un componente de bienestar que cualquier compania debe brindar. En el sector
de la tecnologia, donde se debe garantizar una disponibilidad de los sistemas de un 99%,
es donde mas se presentan largas jornadas laborales, trasnochos, interrupciones del

tiempo libre, entonces, ¢ para qué un alto salario si no hay tiempo para gastarlo?
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DISENO METODOLOGICO

El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, siguiendo los
lineamientos metodoldgicos de Hernandez-Sampieri (2014). Su propdsito es identificar
las variables que influyen en la rotacion y la permanencia de los empleados en el
departamento de Tl de Now Optics, con el fin de proponer estrategias que fortalezcan su
sentido de pertenencia en la organizacion. Para ello, se utilizé un disefio fenomenoldgico,
donde "su propdsito principal es explorar, describir y comprender las experiencias de las
personas respecto a un fendbmeno y descubrir los elementos en comun de tales
vivencias" (Hernandez-Sampieri, 2014). El cual permitié recopilar informacion sobre las
percepciones y experiencias de los colaboradores mediante una encuesta virtual
anonima. Esta metodologia facilitd la obtencion de datos directos y espontaneos,
garantizando la confidencialidad de las respuestas y promoviendo una mayor sinceridad
en la expresidn de opiniones. El analisis de los resultados se realiz6 a través de técnicas
de categorizacion y analisis de contenido, lo que permitié identificar patrones y factores
clave en la retencién del talento tecnoldgico y en la formulacion de estrategias efectivas

para mejorar la estabilidad laboral dentro de la organizacién.

TIPO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez-Sampieri (2014), la investigacién cualitativa se caracteriza por
su orientacion exploratoria y descriptiva, permitiendo el analisis detallado de fendmenos
desde la perspectiva de los propios sujetos de estudio. En este caso, el estudio no se
enfoca en la medicidbn numérica de variables, sino en la interpretacion de las opiniones y
vivencias de los colaboradores, con el fin de identificar patrones, significados y factores
clave que afectan su sentido de pertenencia dentro de la organizacion. A través de una
encuesta virtual anénima que fue compartida solo al publico objetivo, se recopilaron
datos que fueron analizados mediante técnicas de categorizacién y analisis de contenido,

lo que permitié una aproximacién mas profunda y contextualizada al problema de estudio.
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En la encuesta realizada se hicieron preguntas especificas, las cuales permiten mostrar
los principales métodos que podrian ser influyentes a la hora de retener personal y

disminuir las tasas de rotacion.

MUESTRA

“‘En la ruta cualitativa, es el grupo de personas, eventos, sucesos,
comunidades, etc., sobre el cual se habran de recolectar los datos, sin que
necesariamente sea estadisticamente representativo del universo o poblacidn que se

estudia.” (Hernandez-Sampieri, 2014).

Las fuentes que proporcionan los datos en esta investigacion son empleados del
departamento de Tl de Now Optics, ubicados en Colombia, Nicaragua y Estados Unidos.
La recoleccién de informacion se llevd a cabo a través de una encuesta virtual anénima,

implementada mediante Microsoft Forms, y posteriormente analizada en Excel.

Segun Hernandez-Sampieri (2014), en la investigacion cualitativa, el propdsito no
es generalizar los hallazgos a una poblacién amplia, sino comprender a profundidad los
significados, experiencias y percepciones de los participantes respecto al fenémeno de

estudio.

La muestra es de 10 empleados del departamento de Tl en Now Optics, a los
cuales se les aplico una encuesta como subgrupo de empleados del departamento de
tecnologia de Now Optics. A Ellos se les solicito llenar la encuesta abiertamente. Las
variables para medir son los factores mas relevantes que influyen en permanecer

trabajando en Now Optics y que disminuyen las tasas de rotacion.

Este tipo de muestra es no probabilistica o dirigida, la cual supone un
procedimiento de seleccién orientado por las caracteristicas y contexto de la
investigacion, con el objetivo de obtener informacién detallada sobre los factores que

influyen en su permanencia en la empresa y en la reduccién de la rotacion laboral.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri (2014), la ventaja de una muestra no
probabilistica desde una vision cualitativa, es que:
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al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los resultados, las muestras no
probabilisticas o dirigidas son de gran provecho, pues logran obtener los casos
(personas, objetos, contextos, situaciones) que interesan al investigador y que llegan

a ofrecer una gran riqueza para la recoleccion y el analisis de los datos. (p. 215).

Este enfoque permitié explorar las percepciones de los colaboradores desde su
propia experiencia, facilitando un analisis interpretativo que contribuye a la formulacion

de estrategias para fortalecer el sentido de pertenencia dentro de la organizacion.

Tabla 1. Posicién o cargo en Now Optics — Departamento de Tl

Id What's your position/team in Now Optics?

1 | IT Manager

IT Support Associate
IT helpdesk
IT support analyst

Active Directory Administrator

IT Support Analyst
IT
IT Support Analyst

O (0 (N[O |~ [W(N

IT Support Analyst
10 | IT Coordinator
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2. Tiempo trabajando para Now Optics y sentido de pertenencia por la compariia

How long have you been working for Now Do you feel a sense of belonging to Now
Optics? Optics?
Between 2 - 4 years Yes
Between 2 - 4 years Yes
Between 6 - 12 months Yes
Between 2 - 4 years Yes
Between 1 - 2 years Yes
Between 6 - 12 months Yes
Between 2 - 4 years Yes
Between 2 - 4 years Yes
Between 2 - 4 years Yes
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Between 2 - 4 years Yes
Fuente: Elaboracion propia

HERRAMIENTA DE RECOLECCION DE DATOS

Recolectar los datos significa aplicar uno o varios instrumentos de medicion para
recabar la informacién pertinente de las variables del estudio en la muestra o casos
seleccionados (personas, grupos, organizaciones, procesos, eventos, etc.). Los
datos obtenidos son la base del analisis. Sin datos no hay investigacion. (Hernandez-
Sampieri, 2014, p. 226).

Lo que busca la recoleccion de datos desde el enfoque cualitativo, “es obtener
datos (que se convertiran en informacion) de personas, otros seres vivos, comunidades,
situaciones o procesos en profundidad; en las propias “formas de expresién” de cada

unidad de muestreo.” (Hernandez-Sampieri, 2014, p. 443).

Se cred una encuesta utilizando Microsoft Forms, la cual fue compartida con una
parte de los empleados de Now Optics que hacen parte del departamento de tecnologias
de la informacion, y que pretende mostrar sus puntos de vista en referencia a los factores

mas relevantes que los hacen permanecer trabajando para esta compania.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri (2014), la encuesta utilizada en esta
investigacion se enmarca en la técnica de cuestionario estructurado, ya que consiste en
una serie de preguntas previamente disefiadas con el propésito de recolectar informacion
estandarizada de los participantes. Las definiciones operacionales son los puntajes
obtenidos para cada uno de los factores motivacionales de seguir trabajando en Now

Optics.

La encuesta incluyé 8 preguntas, las cuales combinan distintos tipos de reactivos:
preguntas de seleccion multiple, escalas de puntaje y preguntas abiertas para la
expresion de opiniones en formato de texto. Segun Hernandez-Sampieri (2014), esta
forma de recoleccion de datos es caracteristica de los cuestionarios aplicados "via
internet", lo que permite acceder a los participantes de manera remota y facilitar la

recopilacion de respuestas en un tiempo determinado.
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Desde una perspectiva metodoldgica, la encuesta incorpora definiciones
operacionales, ya que los datos recopilados (puntajes y respuestas) permiten medir los
factores motivacionales que influyen en la permanencia de los empleados en Now Optics.
Asimismo, el acceso a la comunicacién con la muestra facilité la administracion del
cuestionario, estableciendo un periodo de una semana para su diligenciamiento, con un

tiempo estimado de 10 minutos por participante.

Finalmente, para garantizar la confiabilidad, validez y objetividad del instrumento,
se cuido la claridad en la formulacion de las preguntas, la adecuacion del formato para
evitar sesgos en la interpretacion de las respuestas y la inclusion de diferentes tipos de
reactivos que permitieran obtener informacion, tanto cuantitativa como cualitativa, sobre

la percepcién de los colaboradores.

PROCEDIMIENTO

Esta investigacion se divide en 3 etapas:

Etapa 1: Identificaciéon del problema

La suscrita, como lider de equipo, ha podido caracterizar a cada uno de los
miembros del mismo, si bien varios tienen necesidades y aspiraciones similares, la
situacién y momento de cada uno es diferente, esto hace que su sentir y actuar a nivel
profesional al ejecutar sus tareas diarias varie, esto de acuerdo a qué tanto valoran su
trabajo actual; lo que llevd a identificar factores motivacionales y establecer
generalidades para prolongar su estadia como empleados de tecnologia de Now Optics,
ya que esto conlleva a un incremento de la productividad y mejores resultados en las

actividades que completan.

Etapa 2: Estudio de la literatura

Investigar sobre este tema hizo entender que esto no solo pasa en esta compaiiia,
sino también en muchas otras y que puede incluso catalogarse como un fenémeno
mundial, especialmente después del COVID-19, donde los profesionales de Tl se

valorizaron como nunca.
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Etapa 3: Trabajo de campo y analisis de resultados

Con la ayuda de los comparferos del departamento de TI, se compartio el
cuestionario a diligenciar, con preguntas cerradas y abiertas, lo que brinda resultados
muy precisos y al mismo tiempo se contemplan otros factores que quiza no se tuvieron

en cuenta previamente en la investigacion.

FASES
La ruta de la investigacion cualitativa cuenta con unas fases que guian y

acompanfan para seguir un procedimiento paso a paso con el fin de interpretar resultados.

e Fase 1:Idea.

Esta idea parte de una necesidad propia, como IT Manager, es indispensable
contar con habilidades y conocimientos que permitan conocer qué quieren y a donde van
nuestros colaboradores, con esta informacion se puede apoyar para brindarles
herramientas que suplan sus deseos y que los hagan empleados felices y productivos

dentro del departamento y la compaiiia.

e Fase 2: Planteamiento del problema.
En sintesis, el problema es la alta rotacion y falta de estrategias de retencién

proactivas de personal de tecnologia.

e Fase 3: Inmersion inicial en el campo.
La suscrita, al ser miembro del equipo de tecnologia de Now Optics, en el dia a
dia laboral esta inmersa en el campo de estudio, asi es como puede hacer lecturas y
recolectar datos, sin embargo, la encuesta se hizo de manera remota, lo que hace dificil

conocer aspectos un poco mas profundos.

e Fase 4: Concepcion del disefio de estudio.
Se identifica un disefio fenomenoldgico, basado principalmente en el analisis de

experiencias en el entorno laboral de los participantes de la muestra.

e Fase 5: Definicidn de la muestra inicial del estudio y acceso a ésta.
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Se define un grupo muy especifico y cerrado: “colaboradores del departamento de

tecnologia de Now Optics”, se tiene acceso facil al grupo al ser parte de él.

e Fase 6: Recoleccion de los datos.
Como lo menciona Hernandez-Sampieri (2014), ocurre en el ambiente natural de
los participantes y es fundamental para obtener datos que se convierten en informacion,

como conceptos, emociones, pensamientos, etc.

e Fase 7: Analisis de los datos.
Desde antes de iniciar esta investigacion se han analizado los datos, ya que se ha
recolectado informacién basada en vivencias y experiencias del dia a dia laboral,
colaboradores que se van, otros que se quedan, cultura organizacional, adaptacion a los

cambios, reacciones frente a situaciones de estrés, entre otros.

o Fase 8: Interpretacion de resultados.

Se trata de dar sentido y significado a los datos recolectados, relacionar los
hallazgos con las teorias existentes, identificar patrones y conectarlos con el marco

teodrico.

e Fase 9: Elaboracion del reporte de resultados.

Se analizan los resultados de los datos por graficas que proporciona Microsoft

Forms y Excel y se exponen en este trabajo de investigacion.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Siguiendo la metodologia de investigacion de Hernandez-Sampieri (2014) bajo
un enfoque cualitativo y disefio fenomenoldgico, el analisis de resultados se centra
en comprender las experiencias, percepciones y sentimientos de los empleados del
Departamento de Tl de Now Optics respecto a su trabajo, los factores de retencion y sus
expectativas de beneficios. El propdsito es capturar la "esencia" de sus vivencias

laborales y aportar a la identificacion de estrategias de retencién personalizadas.

A continuacion, se muestran los resultados de la encuesta realizada a diferentes
profesionales del departamento de tecnologia de Now Optics. Inicialmente se caracteriza
a los participantes con datos, tales como cargo y antigiedad, posteriormente se procede

a presentar en detalle las respuestas a preguntas cerradas y abiertas.

Tabla 3. Caracterizacion de los participantes

What's your position/team in How long have you been
Now Optics? working for Now Optics?
1| IT Manager Between 2 - 4 years
2 | IT Support Associate Between 2 - 4 years
3 | IT Helpdesk Between 6 - 12 months
4 | IT Support Analyst Between 2 - 4 years
5 | Active Directory Administrator Between 1 - 2 years
6 | IT Support Analyst Between 6 - 12 months
7 | IT Support Analyst Between 2 - 4 years
8 | IT Support Analyst Between 2 - 4 years
9 | IT Support Analyst Between 2 - 4 years
10 | IT Coordinator Between 2 - 4 years

Fuente: Elaboracion propia
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1. What's your position/team in Mow Optics? (0 punto)

‘IT Coordinator”
10

“IT Support Analyst”

Respuesiss "IT Support Analyst

e

4 encuestados (40%) respondieron analyst para esta pregunta.

Manager

Active Directory Administrator
Coordinator anaIySt y

helpdesk Associate

2. How long have you been working for Mow Optics? (0 punto)

20%
Less than 6 months 0 \
Between 6 - 12 months 2

L
L
® Between 1 - 2years 1 l 10%
L
L

Between 2 - 4 years

More than 5 years 0 70%

Figura 2. Cargos y antigliedad de los participantes

En estas dos respuestas iniciales de la encuesta se puede visualizar que gran
porcentaje de los encuestados son analistas de soporte, este cargo es fundamental para
el funcionamiento diario de la organizacion, ya que son los encargados de resolver
incidentes técnicos del dia a dia a los usuarios finales, con unos tiempos de resolucién
prestablecidos y de garantizar la continuidad operativa en los distintos procesos vy

sistemas.

También se puede evidenciar que la mayoria de encuestados llevan entre 2 y 4
afnos trabajando para la compafia, este es un indicador de que han superado la fase de
adaptacién inicial y se encuentran en una etapa de consolidacion profesional. Este
tiempo de permanencia habla bien de la gestion organizacional y el liderazgo interno en

términos de ambiente laboral, equipo de trabajo, balance vida-trabajo, salario,

29



flexibilidad, y liderazgo, esto segun en las respuestas recolectadas en la pregunta 9 de
la encuesta, en donde estos se destacan como los aspectos positivos de trabajar en Now

Optics.

Estos datos revelan un nivel intermedio de antiguedad, donde la mayoria ya ha
pasado por el proceso de adaptacion y consolidacion, pero aun no alcanzan una

trayectoria de largo plazo.

Desde una perspectiva experiencial, esto sugiere que sus percepciones sobre
pertenencia, satisfaccion laboral y expectativas de crecimiento se encuentran en una

fase de afianzamiento, pero también de busqueda de nuevas oportunidades y desafios.
Figura 3. Sentido de pertenencia por Now Optics

3. Do you feel a sense of belonging te Now Optics? (0 punto)

@ Yes 10

@® No 0

100%

El 100% de los empleados dicen tener sentido de pertenencia por Now Optics,
este es un indicador muy positivo que revela un clima organizacional favorable, que
puede indicar que los colaboradores valoran el ambiente y la estabilidad, sin embargo,
también es importante sefalar que el sentido de pertenencia no elimina la existencia de

frustraciones (como la falta de ascensos o beneficios limitados).
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Figura 4. Top 5 factores motivacionales

4. What are the top 5 motivational factors to stay working for Now Optics? (0 punto)

@ Salary 6 I
® st 4 —

® Fledbility 8 I
@ Leader ¢ I
@ Challenging tasks 5 [N

@ Growth Opportunities 3 S

@ Trainings 2 —

@ Remote work 3

@ Hybrid work 3

@& Office Work 0 ——

@ Teammates 5

® Others 0 |

L=}
ra
Fy
on
[==]

Basados en la literatura, se generd un listado de los factores que mas motivan a
los profesionales de Tl a permanecer trabajando en cierta companiia, al leer los
resultados se concluye que la flexibilidad es el factor mas influyente y relevante, seguida

de salario, lider, tareas desafiantes y comparneros de equipo, para asi crear un top 5.

Estos resultados reflejan que el personal de Tl de Now Optics prioriza condiciones
laborales flexibles, compensacion adecuada, calidad de liderazgo, desafios

profesionales y relaciones positivas como pilares fundamentales para su permanencia.

Desde una perspectiva vivencial, la experiencia laboral de estos colaboradores se
construye a partir de un equilibrio entre la autonomia, el reconocimiento y la pertinencia
de sus tareas y relaciones. Now Optics puede fortalecer estos elementos para consolidar

la retencion de talento.
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Figura 5. Puntaje de factores motivacionales

6. Score this list of motivational factors from 1 to 5, being 1 very relevant and 5 less relevant to stay working for Now Optics. (0 pun
to)

L 2 3 4 @5

Salary
Shifts O

Flexibility

Leader

[
I
I
|
Challenging tasks I
Growth Oppotunities ]
Trainings I
Remote work |
Hybrid work I
|

Office work

Teammates

100% 100%

Listando los mismos factores motivacionales, se solicitdé puntearlos, siendo 1 muy
relevante y 5 menos relevante. Esta pregunta puede parecer similar a la anterior, sin
embargo, aca se ve mas a detalle qué tan relevante es cada factor para cada
colaborador. Evidenciando asi, que trabajo de oficina, hibrido o remoto y los horarios son
los factores menos relevantes para permanecer trabajando en Now Optics; mientras que,
el salario, la flexibilidad, el liderazgo cercano y el contenido desafiante del trabajo son los

principales factores motivacionales que mantienen a los colaboradores comprometidos.

Es importante entonces que Now Optics se enfoque en factores como salario,
flexibilidad, liderazgo y tareas desafiantes, ya que estos podrian garantizar mas
estabilidad y mayor productividad. Adicional, se visualiza que los compafieros de equipo
también tienen alta valoracion, reafirmando que el buen ambiente laboral y las relaciones

interpersonales son elementos motivadores importantes.
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Figura 6. Nuevos beneficios

7. What new benefits would you like to have as a Now Optics associate? (0 punto)

Extra PTO 3
Continuing education
Part paid certifications 2
Full paid certifications
Part paid health insurance 1

Full paid health insurance 5

* & @ @ o 0 @
|

Others 3

[=]
ra
I
=]
=]

Actualmente, existen beneficios para estos asociados que los motivan, pero que
si de la mano con el departamento de Recurso Humano, proactivamente se implementan

otros beneficios, estos podrian garantizar mayor retencion y menos rotacion o desercion.

Para el personal de Tl es muy importante contar con beneficios como educacion
continua y certificaciones completamente pagadas por la empresa. Estos dos beneficios
son los mas destacados, indicando que los empleados valoran altamente el desarrollo
profesional. Buscan oportunidades de capacitaciéon formal y actualizacion de sus
habilidades técnicas, lo cual es coherente con la naturaleza cambiante del sector de

tecnologia.
Adicional a los beneficios listados en la figura, se obtuvieron otras 3 respuestas:

e Bonos por desempefio
¢ Datos moviles del celular pagados por la compainiia

e Chat GPT pagado por la compaiiia

En general, la prioridad de los colaboradores se centra en invertir en su

crecimiento profesional y en obtener mayores beneficios de bienestar, por lo cual,

33



implementar programas de formacion y beneficios de salud robustos seria una estrategia

clave para fortalecer la retencion de talento en el departamento de Tl de Now Optics.

Figura 7. Aspectos positivos

9. Mention the positive aspects of working for Now Optics (0 punto)

Respuestas mas recientes

9 “Leadership”
"there is a good environment, Improve my english, bussiness schedule monday-frid..."
Respuestas "Salary, Flexibility, Leader, Growth Opportunities, Remote work.”

2 encuestados (22%) respondieron good environment para esta pregunta.

professional development ..
Opportur"t'es dynamic environment good relationship continuous learning

bussiness schedule
good company taSks - SChEdUIE schedule monday
. good environment .
office schedule CONTINUOUS Work profess|ona| Job Stability
coworkers they are the best environment and good or Positive environment

variety of tasks

Entre los principales aspectos positivos de trabajar en Now Optics, se destacan:
e Buen ambiente laboral
e Buen equipo (comparieros) de trabajo
o Estabilidad laboral
e Balance trabajo-vida
e Crecimiento profesional

¢ Aprendizaje continuo

Teniendo en cuenta entonces los factores anteriores como los mas valorados, se
da a entender que su experiencia positiva se basa en la vivencia de sentirse parte de un
entorno que respalda su bienestar emocional, su aprendizaje constante y su proyecto de

vida laboral.
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Esto sugiere que las estrategias de retencion deben reforzar el ambiente de
trabajo colaborativo, garantizar el acceso a programas de desarrollo profesional y

mantener politicas laborales flexibles que faciliten el equilibrio vida-trabajo.

Adicional a los factores ya mencionados, el liderazgo emerge como una variable
clave en la experiencia laboral de los colaboradores, incidiendo de forma directa en su
decisién de permanecer o abandonar la organizacion. Estudios recientes destacan que
un liderazgo cercano, humano e inspirador aumenta significativamente el compromiso

organizacional y reduce la rotacién voluntaria (Gallup, 2019).

En la presente investigacion, términos como “leader”, “good relationship” vy
‘positive environment” sugieren que los colaboradores de Now Optics perciben
positivamente la figura de sus lideres inmediatos, lo cual coincide con lo reportado por
El Economista (2023), al afirmar que muchos empleados deciden quedarse o regresar a
una empresa por el tipo de liderazgo recibido. De hecho, segun Psico-smart (2024), las
organizaciones que priorizan el liderazgo inclusivo y el desarrollo del liderazgo intermedio
logran aumentar la retencion y fomentar ambientes laborales mas colaborativos y

enriquecedores.

Desde una perspectiva estratégica, el liderazgo no solo debe actuar como un
facilitador de tareas, sino como un generador de sentido, propdsito y pertenencia. Kotter
(1995) subraya que los lideres efectivos son capaces de guiar el cambio organizacional,
motivar al talento y construir culturas resilientes que se adaptan a los desafios del
entorno. En el contexto de los departamentos de Tl, donde la rotacién es mas alta debido
a la demanda del mercado, el liderazgo se convierte en un diferenciador competitivo. Por
tanto, fortalecer las competencias de liderazgo en los mandos medios debe ser una
prioridad para Now Optics, no solo para mejorar el clima laboral, sino también para

reducir la rotacién y asegurar la continuidad del conocimiento organizacional.
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Figura 8. Aspectos negativos
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Entre los principales aspectos negativos de trabajar en Now Optics se destacan:

e Deducciones en el pago por llegar tarde (Nicaragua)

e Pocas o nulas oportunidades de ascensos

e Problemas de comunicacion sobre proyectos de otras areas que afectan a Tl
e Terminacion de contratos de manera injustificada (Nicaragua)

e Falencias en las capacitaciones

Estos resultados reflejan vivencias de frustracion, estancamiento y falta de

reconocimiento, afectando la experiencia laboral cotidiana.

Como implicaciones practicas se deberia mejorar la comunicacion interna, revisar
politicas de tiempo y asistencia, fortalecer los planes de carrera y resolver problemas
técnicos son acciones claves para revertir estas percepciones negativas y fortalecer la

retencion de talento.

Las principales quejas reportadas en la encuesta provienen de los colaboradores
con sede en Nicaragua. En este pais, debido a factores culturales y a politicas internas
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especificas tanto de Now Optics como de la normativa laboral nacional, se aplican
controles mas rigurosos en aspectos como la asistencia, la puntualidad y la
productividad. Esta situacion ha derivado en un mayor nivel de insatisfaccion entre los
empleados nicaraguenses y, consecuentemente, en un mas alto porcentaje de rotacion

de personal comparado con otras sedes.

Es importante que Now Optics tenga en cuenta que el BPO ubicado en Managua
representa su centro de soporte mas grande, albergando aproximadamente 400
colaboradores, lo que constituye una proporcion significativa de su fuerza laboral global.
Este centro no solo es esencial para el soporte operativo diario, sino que también es

clave en términos de eficiencia, continuidad y experiencia acumulada.

Por lo tanto, resulta estratégico que Now Optics reconsidere y flexibilice algunas
de sus politicas internas en esta sede, en especial aquellas relacionadas con control de
horarios y sanciones por ausencias o retardos menores. Al adoptar una postura mas
flexible y adaptada a las dinamicas laborales locales, la organizacion podria mejorar
notablemente la percepcion de sus empleados, reduciendo la rotacion y fomentando un

mayor sentido de estabilidad laboral.

Ademas, esta flexibilizacién representaria una ventaja competitiva importante
frente a otros BPOs y empresas que operan en Nicaragua, donde la competencia por el
talento es alta. La capacidad de ofrecer mejores condiciones laborales, percibidas como
mas justas y humanas, no solo aumentaria la retencion de talento, sino que también

fortaleceria la reputacion de Now Optics como un empleador preferido en la regién.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion permitid abordar de manera integral el

fendmeno de la alta rotacion de personal en el Departamento de Tl de Now Optics.

En primer lugar, se identificé que, si bien Now Optics ha logrado un fuerte sentido
de pertenencia en sus colaboradores de Tl, existen carencias relacionadas con la falta
de oportunidades de crecimiento, politicas laborales rigidas y procesos de comunicacién
interna deficientes, factores que han generado una rotacién de personal significativa en
ciertas sedes, particularmente en Nicaragua. Estas problematicas justificaron la

necesidad de realizar esta investigacion.

Se destaca la importancia de implementar estrategias de retencion especificas
para el area de TI, considerando el impacto negativo que la alta rotacién genera en la
productividad, el clima laboral y los costos organizacionales. Asi, se establece la

necesidad de acciones proactivas, no reactivas, en la gestion del talento tecnoldgico.

Los objetivos del estudio, tanto el general como los especificos, se cumplieron a
través del analisis de las percepciones de los empleados. Se logro identificar las
principales variables que influyen en la rotacién y la permanencia del talento humano del
Departamento de Tl de Now Optics, a partir del estudio de puntos de vista, vivencias y
experiencias de los colaboradores. Con base en ello, se formularon estrategias concretas
orientadas a fortalecer el sentido de pertenencia, mejorar la satisfaccion laboral y

promover la estabilidad del personal.

La investigacion evidencioé que las variables clave que inciden en la rotacion o

permanencia del personal de Tl son:

e Flexibilidad laboral
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e Salario y beneficios competitivos

e (Calidad del liderazgo

e Oportunidades de crecimiento profesional

e Ambiente laboral y relaciones interpersonales
¢ Reconocimiento del rol y tareas desafiantes

e Percepcion de equidad en politicas internas

e Acceso a formacion continua y certificaciones

Estas variables, identificadas a través del enfoque cualitativo fenomenoldgico, son
determinantes en la construccion de experiencias laborales satisfactorias, para fomentar

la permanencia y baja rotacion del personal de Tl de Now Optics.

Se encontré que los principales motivos para permanecer en la organizacion

fueron:

e Buen ambiente de trabajo

o Estabilidad laboral

e Apoyo del lider inmediato

¢ Flexibilidad de horarios y modelo hibrido

e Sentido de pertenencia y cultura organizacional

e Oportunidades de aprendizaje y evolucion tecnoldgica
Por otro lado, los motivos de retiro o desmotivacion identificados incluyeron:

e Falta de oportunidades de ascenso

e Politicas rigidas (especialmente en Nicaragua, como las deducciones
salariales por tardanzas)

e Problemas de comunicacion entre areas

e Sensacion de rutina y estancamiento en cargos operativos como el de soporte
técnico

¢ Inconformidades con herramientas tecnoldgicas internas (ej. MRS Software)
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Con base en los hallazgos, se proponen las siguientes estrategias de retencion:

1. Flexibilizacién de politicas internas en sedes criticas, como Managua,
adaptadas al contexto cultural y operativo local.

2. Implementacion de programas de educacion continua y certificaciones 100%
financiadas, que impulsen el crecimiento profesional.

3. Fortalecimiento del liderazgo intermedio, con un enfoque inclusivo, motivador
y orientado al bienestar del colaborador.

4. Disefo de planes de carrera personalizados, que permitan visualizar rutas de
crecimiento horizontal o vertical.

5. Reconocimiento visible al aporte de roles operativos, como analistas de
soporte, a través de bonificaciones o programas de visibilidad interna.

6. Inversidon en herramientas modernas de trabajo, que promuevan la innovacion
y el aprendizaje constante.

7. Mejorar la comunicacion organizacional interdepartamental, especialmente en

la ejecucion de proyectos que involucran a TI.

La investigacion se fundamenté en teorias y modelos relevantes sobre rotacion,
retencion y motivacion laboral, senalando como la alta demanda de perfiles tecnoldgicos
a nivel global, el auge del trabajo remoto y las nuevas expectativas laborales de los
profesionales de Tl han transformado las dinamicas tradicionales de permanencia en las
organizaciones. Modelos como el de Herzberg y las tendencias actuales en gestion del

talento permitieron contextualizar adecuadamente los hallazgos.

El disefio metodoldgico, basado en un enfoque cualitativo fenomenoldgico
(Hernandez-Sampieri, 2014), fue adecuado para explorar en profundidad las
experiencias, emociones y percepciones de los empleados, permitiendo captar la
"esencia" de su vivencia laboral dentro de Now Optics. La encuesta andnima aplicada a
colaboradores de Colombia, Nicaragua y Estados Unidos permitié obtener informacién

directa y confiable.
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La interpretacion de los resultados evidencié que, aunque existe un alto sentido
de pertenencia hacia la compahia, las motivaciones mas importantes para la
permanencia se centran en la flexibilidad laboral, el reconocimiento econdémico, el
liderazgo humano y las oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, se
identificaron areas de oportunidad como la necesidad de flexibilizar politicas en ciertas
sedes, mejorar la comunicacién interna y ofrecer beneficios adicionales relacionados al

bienestar.

Finalmente, al integrar todas las secciones de esta investigacion, se concluye que
el éxito de las estrategias de retencion de talento en Now Optics debe fundamentarse

en:

« Entender las necesidades cambiantes de los colaboradores de Tl desde una
perspectiva humana e inclusiva.

o Disefiar politicas adaptativas que consideren las diferencias culturales y
contextuales de cada sede.

e Promover el liderazgo transformacional y programas de desarrollo profesional
continuo.

o Consolidar un entorno de trabajo que valore la flexibilidad, la estabilidad y el
crecimiento.

Este trabajo sienta las bases para que Now Optics fortalezca su propuesta de
valor para los colaboradores de Tl, asegurando no solo su permanencia, sino también su
compromiso y productividad a largo plazo. Implementar estas estrategias no solo
impactara positivamente en la estabilidad laboral del talento de Tl, sino que también

consolidara a Now Optics como un empleador atractivo y competitivo.

Estas conclusiones confirman que los objetivos de la investigacion fueron
alcanzados, y que el estudio genera insumos aplicables para que Now Optics pueda
construir un entorno mas atractivo, sostenible y competitivo para sus colaboradores de
TI.
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ccomplish a degree thesis.

1. What's your position/team in Now Optics? *

To safe your identity, if your role is unique please enter the team you belong to.

Escriba su respuesta

2. How long have you been working for Now Optics? *

O Less than 6 months

O Between 6 - 12 months
O Between 1 - 2 years
O Between 2 - 4 years
O

Mere than 5 years

3. Do you feel a sense of belonging to Now Optics? *

O Yes
O No
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4. What are the top 5 motivational factors to stay working for Now Optics? *

Seleccione 5 opciones.

D Salary

[] shifts

Flexibility ~/

Leader

Challenging tasks
Growth Opportunities
Trainings

Remote work

Hybrid work

Office Work

Teammates

O 0000000 o0oao-g

Others

5. If you picked "Others" on the previous question, please specify which ones here.

Escriba su respuesta

6. Score this list of motivational factors from 1 to 5, being 1 very relevant and 5 less relevant to stay working for Now Optics. *

-
o
w
=

Salary
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Leader

Challenging tasks

Growth Oppotunities

Trainings

Remote work

Hybrid work

Office work
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Teammates
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7. What new benefits would you like to have as a Now Optics associate? *

Seleccione como maximo 5 opciones.

[ ] ExtrapPTO

I:I Continuing education
Part paid certifications
Full paid certifications
Part paid health insurance

Full paid health insurance

O 0Oo00ao

Others

8. If you picked "Others" on the previous question, please specify which ones here.

Escriba su respuesta

9. Mention the positive aspects of working for Now Optics *

Escriba su respuesta

10. Mention the negative aspects of working for Now Optics *

Escriba su respuesta
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