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INTRODUCCION

Pese a que la retencién de talento humano
constituye un elemento estratégico para el des-
empefio de las organizaciones, en la literatura
no existe consenso sobre su fundamento tedrico
y la forma de gestionarlo eficazmente (Festing
& Schifer, 2014). Son variados los factores que
pueden influir en la decision de los talentos de
mantenerse en una empresa o buscar nuevos
desafios, los mas comunes estan asociados a
motivos econdmicos, pero esta realidad puede
variar segtin el contexto de la persona, no todos
privilegian la remuneracién o beneficios econo-
micos (Frufrek, 2015). De hecho, algunas per-
sonas pueden ver influenciada su decisién de
retirarse de un empleo por otras razones como
problemas familiares, estrés laboral o el interés
por desarrollar una carrera profesional (Priyada
& Senthilkumar, 2017a). El promedio de rota-
cion de personal para la industria del software
se estima en un 13.2% por 2018 (Booz, 2018). La
rotacion de la empresa consultora analizada en
este estudio estd muy por sobre este promedio,
alcanzando el 28.1% para el afio 2021.
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MARCO CONCEPTUAL

La retencion es el porcentaje de empleados que
permanecen en la organizacion y la rotacion es
lo opuesto a la retencidn, se refiere al porcenta-
je de empleados que dejan la organizacién por
cualquier motivo.

Mas alla del salario, existen otros factores que
afectan la retencion en la industria del software
entre los que se destacan: los beneficios no pe-
cuniarios ofrecidos, la capacitacion permanen-
te, la posibilidad de desarrollar una carrera, un
buen liderazgo, la relacion con los superiores, el
equilibrio laboral, la cultura y el estilo organi-
zacional (Frufrek & Pansanato, 2015; Priyada &
Senthilkumar, 2017b).

Existen diversos motivos por los cuales las per-
sonas se ven motivadas a salir de una empresa,
algunos de estos factores que podrian determi-
nar la salida voluntaria de algun trabajador son
cuando sienten que su trabajo no es valorado o
apreciado por sus jefes o compafieros, si es que
son tratados de manera injusta o irrespetuosa y
cuando son victima de intimidacion (Alves et
al., 2019).

Voluntary turnover, Rotacion voluntaria, Talent retention, Retencion del talento, Talent management retention

strategies, Estrategias de retencion del talento.
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METODOLOGIA

Para proponer las acciones de retencion del ta-
lento tecnolédgico en la empresa analizada, se
utiliza una metodologia mixta que integra mé-
todos tanto cualitativos como cuantitativos, esta
se desarrolla en dos fases. En la primera fase, se
realizo una caracterizacién de los factores que
motivan la rotacion voluntaria de las personas
vinculadas a las actividades tecnoldgicas, asi
como la acciones que deberia realizar la empre-
sa para retener el talento humano a través de un
cuestionario. Para el disefio del cuestionario, se
tom6 como base el estudio realizado por Fru-
frek (2015), adaptando las preguntas de carac-
terizacion de la empresa. En la segunda fase, se
propusieron acciones de retencién del talento
tecnologico de la empresa con base en los pro-
blemas detectados en el diagnostico realizado
en la primera etapa. El disefio de las acciones
de retencion se realizé mediante el uso de una
matriz FODA, las respuestas al cuestionario y
una revision literaria.

RESULTADOS

Los encuestados expresaron su nivel de acuer-
do con las causas de rotaciéon de personal me-
diante preguntas con una escala Likert de cinco
puntos, de la siguiente forma: 1: totalmente en
desacuerdo, 2: en desacuerdo, 3: neutral, 4: de
acuerdo y 5: totalmente de acuerdo.

De manera similar a lo encontrado por Alves et
al, (2019), los resultados sobre la rotacion del
personal indican que la causa principal de la
rotacion en la empresa estudiada se relaciona
con un trato injusto o irrespetuoso. A esta causa
le siguen la sobrecarga de trabajo, un entorno
laboral inadecuado, bajos salarios en relacion
con la competencia e insatisfaccion de los em-
pleados resultante de expectativas de desarrollo
profesional incumplidas. Estas causas fueron
las que mas consenso tuvieron entre los encues-
tados, ya que la mayoria expreso estar de acuer-
do o totalmente de acuerdo (93.20%, 92.52%,
92.52%, 90.48%, 90.48%, respectivamente para
las causas 1, 2, 3,4y 5). La investigacion inclu-
y6 una valorizacién sobre escala Likert de cinco
puntos de las estrategias de la retencion del per-
sonal en la empresa.

Un entorno laboral inadecuado;
92,52%

El salario; 90,48%

La insatisfaccién de los empleados;
90,48%
La falta de compromiso profesiona
8

Las relaciones negativas con los compafieros de trabajo;

85.71%

El estilo de gestid
82,99%

La falta de oportunidades de formacién periddica del empleado;

78,23%

El trabajo repetitivo;
72,79%

Las situaciones y problemas familiares;

57,14%

El constante cambio tecnolégico y mayor necesidad de actualizacién;
55,10%

Los compafieros de equipo que buscantrabajo;
39,46%

Factores ambientales y culturales;
31,29%
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Figura 1. Resultados del andlisis descriptivo de las causas de rotacion del personal. Fuente: Elaboracion propia.
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Una buena gestién realizada por parte de los lideres;
89,80%

Politica de promociones y beneficios ;
89,12%

Formacidn periédica en nuevas tecnologias ;
87,07%

Sensacion de seguridad laboral ;
84,35%

Actividades de formacidn al inicio de la contratacién ;
72,79%

Cultura de la empresa y el estilo de la organizacién actual ;
66,67%

Cambio de roles para preparar al empleado ;
55,10%

La documentadén de los proyectos;
50,34%
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Figura 2. Resultados del andlisis descriptivo de las estrategias para minimizar la rotacion del personal. Fuente:

Elaboracion propia.

con una politica de promociones y beneficios
son las estrategias de retencién mejor evalua-
das, ya que tuvieron mayor nivel de consenso
entre los encuestados, la mayoria expresé estar
de acuerdo o totalmente de acuerdo (89.80%,
89.12% y 87.07% respectivamente). En cuanto
a las estrategias peor evaluadas se encuentran:
realizar cambio de roles para preparar al em-
pleado, la politica salarial y el plan de carrera
actual y contar con documentacion del proyec-
to.

Como acciones de retencion se presentaron 29
nuevas acciones para la retencién identificadas
a través del analisis FODA, revision literaria y
analisis de la encuesta aplicada.

CONCLUSIONES

La retencion del talento humano es un ele-
mento estratégico para las organizaciones, mas
aun en el caso de las empresas tecnologicas, las
cuales se enfrentan a mercados altamente dina-
micos y competitivos. Tomando como caso de
estudio una empresa dedicada a la consultoria
y prestacion de servicios digitales con alto nivel
de rotacién de personal tecnolégico, el objetivo
del presente trabajo consistié en identificar los

factores que influyen en la retencién y la fuga
de talento, asi como proponer recomendaciones
que permitan disefiar estrategias para mejorar
las tasas de retencion.

Con relacién a los factores que determinan la
fuga del talento, el nivel salarial no es la razon
principal para que los empleados abandonen la
empresa, sino mas bien, otros factores como el
trato injusto o irrespetuoso, la sobrecarga de tra-
bajo y un ambiente laboral inadecuado.

En cuanto a la retencion del talento, las accio-
nes mas valoradas por los empleados para que-
darse en su empleo son, en orden de importan-
cia: una buena gestion por parte de los lideres,
contar con una politica de promociones y bene-
ficios y sensacion de seguridad laboral.

Por otra parte, los resultados obtenidos indican
que, en cuanto a estrategias para la retencion,
no existe diferencia significativa por género y
posicion ocupacional. En el caso de los factores
que motivarian la salida de los empleados de la
compafiia se destaca que para las mujeres tiene
mas importancia la sobrecarga laboral y la insa-
tisfaccién, mientras que para los hombres tiene
mayor relevancia las situaciones y problemas
familiares y el ejemplo de los comparfieros que
buscan trabajo y sirven como puente para una
oferta laboral. En cuanto al grupo de personas
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con cargos de liderazgo, tiene mas relevancia el
ejemplo de los compaiieros que buscan trabajo,
mientras que para el grupo de personas sin car-
gos de liderazgo es mdas importante la falta de
compromiso profesional, la carencia de oportu-
nidades de formacidn periddica y problemas de
comunicacion en la organizacion.
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