PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

Facultad de Gestion y Alta Direccion

Practicas de retencion de personal de Tl en el sector de
Tecnologia de la Informacion: Estudio de caso Solera

Tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en Gestidn con
mencion en Gestion Empresarial que presenta:

Cristian Anampa Catacora

Tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en Gestién con
mencion en Gestion Social que presenta:

Lady Mercedes Luis Nuiez

Asesora:

Monica Patricia Bonifaz Chirinos
Lima, 2023



La tesis:

Précticas de retencion de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:

Estudio de caso Solera.

ha sido aprobada por:

II

Mgtr. Ana Maria Beingolea Chavez

[Presidente de jurado]

Monica Patricia Bonifaz Chirinos

[Asesor jurado]

Mgtr. Irene Maria Julia Vera Arica

[Tercer jurado]



Informe de similitud

Yo, Monica Patricia Bonifaz Chirinos, docente de la Facultad de Gestion y Alta Direccion de la
Pontificia Universidad Catdlica del Peru, asesor(a) de la tesis/el trabajo de investigacion
titulado Practicas de retencion de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:
Estudio de caso Solera , de los(as) autores(as): Cristian Anampa Catacora y Lady Mercedes
Luis Nufiez, dejo constancia de lo siguiente:
- El mencionado documento tiene un indice de puntuacion de similitud de 11%. Asi lo
consigna el reporte de similitud emitido por el software Turnitin el 06/ 11 /2023.
- He revisado con detalle dicho reporte y confirmo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio alguno.

- Las citas a otros autores y sus respectivas referencias cumplen con las pautas académicas.

Lugar y fecha: Lima, 06 de noviembre de 2023.

Apellidos y nombres del asesor / de la asesora: Bonifaz Chirinos, Monica Patricia
DNI: 07706739 Firma
ORCID: 0000-0003-4718-2721

I



A Dios, a mis padres Luis y Rosa por confiar siempre en mi, por su comprension y
apoyo incondicional en mi formacidon como profesional el cual sera la herencia mas
valiosa que podria recibir; a mi hermana Katterin por ser mi ejemplo a seguir, a todos
mis familiares y amigos con los que pude compartir gratos momentos durante mi etapa
universitaria.

Cristian Anampa

Agradecer a mis padres, Raul y Rosa, por todo su esfuerzo, apoyo y confianza en mi
desde el primer momento y en cada decision que tomé durante esta etapa. Asimismo,
gracias a las mejores amigas que me pudo dar la universidad, Sofia, Liseth, Atenas y
Ana, por haber sido un gran soporte dia a dia. Por ltimo, gracias a Michina, quien fue
mi compaiera de mafianas, tardes, noches y amanecidas de estudio, un beso al cielo, lo
logramos.

Lady Luis

v



RESUMEN

En la presente investigacion se estudian las practicas de retencion que emplea una
empresa del sector de Tecnologia de la Informacion (TI) a sus colaboradores cuyos
perfiles tecnologicos son escasos en el Peru. Por tanto, el principal objetivo del estudio es
describir y analizar las principales practicas de retencion de personal de TI que tienen
mayor incidencia en la decision de permanencia de los trabajadores del area de tecnologia

de la empresa Solera.

En cuanto a la metodologia, es un enfoque cualitativo basado en un caso unico de
alcance descriptivo y exploratorio; por lo que se realiza un estudio a profundidad acerca
de las practicas de retencion de la empresa caso de estudio Solera, empresa peruana con
siete afos de experiencia en el sector enfocada en el desarrollo tecnologico de soluciones
digitales. La informacion se recolectdé mediante entrevistas semi estructuradas aplicadas
a los encargados del area de Gestion de talento, al gerente del area de Tecnologia y a los
trabajadores de dicha area. Se us6 tres modelos de retencion con enfoque en trabajadores
de perfiles tecnologicos, cuyas variables fueron adaptadas al contexto de Solera mediante
entrevistas a expertos de Recursos Humanos. De ello se obtuvieron cinco dimensiones:
Compensacion y beneficios, Desarrollo y desempefio de empleados, Disefio de trabajo,

Bienestar y clima laboral, y Prestigio y estabilidad laboral.

Entre los hallazgos mas importantes se encontrd que las practicas que tienen
mayor incidencia en la decision de permanencia de la mayoria los trabajadores son las
siguientes: Politica de remuneracion de acuerdo a la media del mercado TI peruano,
Reconocimiento a trabajadores, Capacitacion interna por iniciativa del equipo de
tecnologia, Incentivo Top talent, Evaluacion de desempetio de 90 grados, Rotacion de
proyectos en diferentes topicos e industrias, Trabajo hibrido, Opcidon de adelantar dias
libres, Solera After, Solera Day, Retroalimentacion estructurada, Retroalimentacion no
estructurada y, finalmente, Reunion semanal constructiva entre lider y colaborador. Por

ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Palabras claves: Practicas de retencion, Perfil tecnologico, Sector TI
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INTRODUCCION

Desde hace afios, las organizaciones compiten por conseguir el mejor talento
debido a la escasez de profesionales especializados que existe en el mundo. Con el inicio
de la pandemia, esta brecha se ampli6 en el Pert debido a que varias organizaciones
comenzaron a demandar profesionales tecnologicos para mejorar sus procesos de
transformacion digital. Por tanto, las empresas comenzaron a reforzar sus practicas de
retencion para mantener a sus profesionales mas destacados, ya que sin ellos la
organizacion puede perder capacidad para lograr sus objetivos organizacionales. Por esta
razon, la presente investigacion tiene como principal objetivo describir y analizar las
principales practicas de retencion de personal de TI que tienen mayor incidencia en la

decision de permanencia de los trabajadores del area de tecnologia de la empresa Solera.

En el primer capitulo, se presenta el problema de investigacion, los objetivos y las
preguntas de investigacion. Luego se desarrolla la justificacion de la presente

investigacion y se finaliza con la explicacion de la viabilidad.

En el segundo capitulo, se presenta el marco teérico de la investigacion, en el cual
se desarrollan los temas mas relevantes para la comprension de la investigacion: gestion
del talento humano, retencion del talento humano. Dentro del apartado de gestion de
talento humano se explica su definicion desde la perspectiva de diferentes autores. En
retencion del talento humano se explica su definicidon y beneficios. También se presentan
los tres modelos de retencion enfocados al personal de tecnologia de la informacion, los
cuales son usados como base para analizar las practicas de retencion de Solera y, por
ultimo, este apartado termina con la explicacion de investigaciones sobre las variables de

retencion de personal.

En el tercer capitulo, se aborda el marco contextual, en el cual se tom6 en cuenta
tres aspectos: el sector de tecnologia de la informacion, los perfiles de tecnologia y a la
empresa Solera. En el primero, se desarrolla el crecimiento y los segmentos del sector.
Seguidamente, se explican las caracteristicas, retos y oportunidades del sector de TI en el
Perti. En cuanto a los perfiles de tecnologia, se describen los tipos de perfiles, asi como
su situacion actual y desafios. Acerca de la empresa Solera, se describe brevemente a la
empresa, se explica su crecimiento y desarrollo. Ademas, se explica el funcionamiento

del area de Tecnologia y del area de Gestion de talento.



En el cuarto capitulo, se desarrolla la metodologia de la investigacion, el cual
aborda los siguientes aspectos: el alcance metodoldgico es exploratorio y descriptivo, el
disefio metodologico tiene un enfoque cualitativo, y la estrategia general de la
investigacion es un estudio de caso. Asimismo, se sefiala la herramienta de recojo de
informacion como entrevistas individuales semiestructuradas. El capitulo culmina con la
explicacion de la secuencia metodologica, la cual muestra las diferentes fases del proceso

de investigacion.

En el quinto capitulo, se describen y analizan las practicas de retencion de la
empresa y se presentan dos tipos de andlisis para el caso de estudio. El primer analisis
sobre las practicas de retencidon surge a partir de las entrevistas individuales a los
encargados del area de Gestion de talento y el segundo andlisis sobre las percepciones de
cada practica de retencidon se desarrolla a partir de las entrevistas individuales a los
trabajadores del area de tecnologia. Asimismo, se muestran las practicas que tienen mayor
incidencia en la decision de permanencia en la mayoria de los trabajadores las cuales son
las siguientes: Politica de remuneracion de acuerdo a la media del mercado TI peruano,
Reconocimiento a trabajadores, Capacitacion interna por iniciativa del equipo de
tecnologia, Incentivo Top talent, Evaluacién de desempefio de 90 grados, Rotacion de
proyectos en diferentes topicos e industrias, Trabajo hibrido, Opcion de adelantar dias
libres, Solera After, Solera Day, Retroalimentacion estructurada, Retroalimentacion no

estructurada y, finalmente, Reunion semanal constructiva entre lider y colaborador.

En el sexto capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones mas
resaltantes de la investigacion, asi como las limitaciones y acotaciones respecto a futuras

investigaciones del mismo fendmeno de estudio.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Problema de investigacion

La retencion de empleados valiosos es vital para el éxito de toda organizacion.
Las empresas que carezcan de estrategias efectivas para retener a los empleados
calificados corren el riesgo de no lograr sus objetivos empresariales y fallar en el
desempefio empresarial (Washington, 2020). Ademads, un problema urgente para las
empresas de todo el mundo es la escasez de talento calificado, especialmente en las
organizaciones de tecnologia de la informacién (TT) (Wahl, Prause 2013; Budria, Moro-

Egido 2014 citado en Korsakiené, Stankevi¢iene, Simelyté & Talackien¢ 2014).

Respecto a ello, en el mundo, el déficit de profesionales en el sector tecnoldgico
y la continua competencia entre empresas por los profesionales mas destacados y
sobresalientes son fenomenos estudiados por el impacto que tiene la tecnologia sobre los
distintos tipos de empresas, ya que estas cada vez requieren de la optimizacion de

procesos por medio del robustecimiento de sus sistemas informéticos (Sepulveda, 2020).

De acuerdo con Delgado, Lopez y Moreno (2017), la cantidad actual de
profesionales no satisface la demanda de talentos que se requieren para el sector TI, lo
cual conlleva a una alta competitividad por este perfil tecnoldgico y en consecuencia una
mayor rotacion voluntaria. De hecho, en un estudio de LinkedIn realizado el 2018 acerca
de la rotacion de trabajadores del sector TI, especificamente en los desarrolladores de
software, se demostré un mayor indice de rotacion en 2017 con una tasa del 13,2% en el
mundo. Ademas, los ingenieros de software y los analistas de datos mostraron un indice
de 21,7%, y los disefiadores de experiencia de usuario con un indice de 23,3%, dichos
porcentajes han sido los mayores porcentajes de rotacion del 2017 (Booz 2018 citado en
Uribe 2020). Este es un escenario que se refleja en la empresa de tecnologia de la
informacion Solera, donde la rotacion de personal ha alcanzado indices altos en los
ultimos afios, siendo un 76% anual en el 2019, 68% anual en el 2020 y 72% anual en el

2021.

La rotacioén en una compaiiia de TI generard impactos al aumentar los costos de
reclutamiento, formacion y desarrollo de los nuevos trabajadores, afectard
emocionalmente al equipo e implicara perder capital intelectual (Tseng 2010 citado en

Sepulveda 2020). Por tanto, la retencion del talento es una preocupacion en el sector



tecnoldgico y lo seguird siendo mientras la cantidad y la calidad del talento sean
insuficientes (Septlveda, 2020). Esto vuelve a la gestion y el desarrollo del talento en un
reto para las organizaciones del sector TI. En el Peru, Elio Vignolo, senior manager en
Technology de PageGroup Peru, sefiala que los reclutadores encuentran una oferta
reducida de talentos locales para cubrir los puestos de tecnologia (Chavez, 2021). De
hecho, se estima que en el Pera existe un déficit de mas de 17 mil personas de carreras
relacionadas a ciberseguridad, desarrollo de software e inteligencia artificial (Guzman,
2021). Ademas, segun la encuesta de Expectativas de Empleo de ManpowerGroup, en el
pais, a 35% de las empresas locales se les dificulta encontrar el perfil adecuado; mientras
que, a nivel global, la cifra de la escasez de talento se eleva a 69%. Esta cifra es el mayor
porcentaje registrado en los ultimos 15 afios y que se repite en los dos ultimos trimestres

del 2021 (La Camara, 2021).

La gestion del talento también ha sido impactada por la crisis sanitaria generada
por la pandemia. Segtn Stefano Spodek, Managing Director de Experis Peru, considera
que, en el sector tecnologico, la pandemia aumentd la urgencia por impulsar la
transformacion digital en las empresas y negocios de diferentes sectores que, a su vez,
acelerd la brecha entre el talento que existia en el pais y la demanda del mercado laboral
(Medina, 2021). En cuanto a la pandemia en el mundo, el 80% de las empresas aceleraron
su transformacion digital, lo cual gener6 que la demanda por profesionales tecnoldgicos
aumente (Gestion, 2021). En nuestro pais, de acuerdo a la division de Technology de la
compaiiia de reclutamiento PageGroup, la busqueda de estos perfiles tecnoldgicos se
increment6 entre un 50% y 60% frente a inicios de la pandemia. De hecho, el aumento
exponencial de la demanda sumado a la escasez de talento en este rubro conllevo a las
empresas a aumentar los salarios y ofrecer otros beneficios como capacitacion, linea de
carrera y flexibilidad laboral para convencer a los profesionales T1. De acuerdo a Experis,
firma especializada en talento T1, en promedio el salario de personal TT aument6 en 30%

y 40% en la pandemia (Prado, 2021).

En resumen, se puede decir que la brecha entre la demanda del mercado laboral
en tecnologia y el personal calificado ha seguido aumentando, lo cual ha generado una
fuerte competencia por el talento y, en consecuencia, altos indices de rotacion y mayores

costos en el proceso de reclutamiento por reemplazo.



Lo mencionado evidencia que la gestion del talento en el sector TI es un desafio
por las caracteristicas de los perfiles requeridos, el limitado talento en el mercado, los
altos costos de rotacion, la pérdida de capital intelectual, el impacto emocional en el
equipo, entre otros. Debido a estos desafios presentes en las empresas tecnoldgicas en el
mundo y en el mercado peruano se vuelve necesario gestionar adecuadamente el personal
con el fin de contar con el talento adecuado para que la organizacion crezca y siga siendo
competitiva frente a la competencia. Por tanto, retener a las personas talentosas mediante
practicas adecuadas de retencion se vuelve necesario, pues a través de las competencias
y habilidades de estos trabajadores las organizaciones lograran alcanzar sus objetivos
planteados. En otras palabras, si se pierde el talento valioso, la empresa también perdera
capacidad para alcanzar los objetivos. Ademas, retener al personal calificado mejora la
eficiencia y rendimiento en la organizacion. Segun Prieto (2013), indica que la retencion
del personal valioso involucra el disefio de procesos y estrategias de manera que asegure
la permanencia de estos trabajadores en la organizacion. No contar con un adecuado plan
de retencion repercute en los altos costos de reemplazo debido a la alta rotacion, afecta el
ambiente laboral, impacta en la motivacion de los empleados, en la imagen de la empresa
como poca atractiva para desarrollarse, entre otros. Por ello, es necesario contar con
buenas practicas de retencion del talento que permitan desarrollar a los colaboradores y
que, a la vez, los motiven a permanecer por un mayor periodo de tiempo en la

organizacion.

Con lo mencionado, el problema de estudio es la retencidon del talento humano en
el sector de tecnologia de la informacion en el Peru, en el cual se identifican las

principales practicas que inciden en la retencion del talento de Solera.
2. Objetivos y preguntas de investigacion
2.1. Objetivo general

Describir y analizar las principales practicas de retencién de personal de TI que
tienen mayor incidencia en la decision de permanencia de los trabajadores del area de

tecnologia en Solera.
2.2. Objetivos especificos

e Identificar variables de retencion de personal de TI aplicables a Solera a partir del analisis

de modelos tedricos de retencion de personal de tecnologia de la informacion



e Describir la evolucion del area de tecnologia y su contexto actual en relacion a la
retencion de personal de TI de Solera

e Describir las practicas de retencion de personal de TI de Solera

e Analizar las percepciones de personal de TI del area de tecnologia sobre las practicas de

retencion que inciden en su decision de permanencia en Solera
2.3. Pregunta general

(Cudles son las principales practicas de retencion de personal de TI que tienen
mayor incidencia en la decision de permanencia de los trabajadores del area de tecnologia

en Solera?
2.4. Preguntas especificas

e /Cuales son las variables de retencion de personal TI aplicables a Solera?

e ;Cbémo ha sido la evolucién del area de tecnologia y su contexto actual relacionado a la
retencion de personal de TI de Solera?

e ;Cuadles son las practicas de retencidon de personal de TI de Solera?

e Cual es la percepcion de personal de TI sobre las practicas de retencion que inciden en

su decision de permanencia en Solera?
3. Justificacion

La investigacion se justifica, en primer lugar, en que a partir de la revision
bibliografica realizada se han encontrado limitadas investigaciones que analicen las
practicas de retencion de personal de TI en empresas del sector de tecnologia de la
informacion en el Perti. Por tanto, enfocar la investigacion de este fendmeno en este sector
puede ilustrar su situacion al describir la problematica de esta area de la gestion en estas

organizaciones como elemento crucial en el desarrollo de estas empresas.

En segundo lugar, de acuerdo a la bibliografia revisada, existe un limitado talento
en el mercado peruano con el perfil tecnologico requerido. Ademas, empresas solidas del
sector tecnoldgico también solicitan cada vez mas el mismo talento, lo cual supone tanto
un riesgo como un obstaculo de crecimiento y competitividad para estas empresas de
menor tamafio en el mercado peruano, y les exige por tanto contar con practicas adecuadas

de retencidn en su gestion si se quiere contar con ese limitado factor.

En tercer lugar, la investigacion permitira brindar una explicacion mas amplia y

mayor comprension de la problematica de la gestion del talento en una empresa del sector



de tecnologia de la informacion en el Pert, de modo que se pueda conocer y enfrentar de
manera mas efectiva la gestion de su equipo a través de las practicas de retencion.
Ademas, se busca desarrollar un estudio que contribuya en futuras investigaciones sobre
la gestion del talento e incentivar a que se desarrollen mas estudios sobre este sector desde

diferentes perspectivas de la gestion.

Finalmente, la presente investigacion resulta importante por su relevancia social
y utilidad practica, porque, al exponer la problematica de gestion del talento humano que
se presenta en una empresa tecnoldgica, los responsables de la gestion del equipo de otras
empresas del sector que presente problemas similares de gestion en el area de Recursos
Humanos podran usar como guia en relacion a sus practicas de gestion del talento

enfocadas a retener al perfil tecnologico especializado.

Por las razones anteriormente mencionadas, es crucial enfocar la investigacion en

el sector de tecnologia de la informacion.
4. Viabilidad

Para cumplir con los objetivos planteados para la presente investigacion, se

recurrird a los siguientes recursos € informacion necesaria.

Por un lado, si bien existen limitados estudios académicos sobre el sector
tecnologia en nuestra realidad, se tiene acceso a estas y otras fuentes bibliograficas como
papers, tesis previas y articulos de diversos estudios que proporcionan definiciones,
caracterizacion, factores de retencidn en estos tipos de empresas en el mundo; por tanto,
existe vasta informacion sobre las caracteristicas y funcionamiento del sector tecnologia.
Asimismo, se tiene acceso a reportes recientes que sefialan de manera mas precisa la
cantidad, diversidad y condiciones de mercado que caracterizan al sector tecnologia en el
contexto peruano. Por ultimo, hay diferentes estudios de instituciones del sector
tecnologia y de recursos humanos sobre el panorama general de la gestion del talento

actual de estas empresas en el mundo.

Por otro lado, una empresa del sector estd dispuesta a participar de la
investigacion, brindarnos tanto acceso a informacién como tiempo para las entrevistas
individuales que se requieran en la investigacion. De ese modo, la empresa seleccionada

es Solera, representado por Carlos Vertiz, jefe del area de Gestion de talento. Ademas, no



se abordaran temas sensibles sobre dicha organizacion; por tanto, no se presentan mayores

dificultades en el desarrollo de la investigacion.

Es importante sefialar que las entrevistas se realizaron de manera virtual, lo cual
permite una mayor flexibilidad y disposicion de tiempo de los entrevistados sin mayores
inconvenientes, y no se prevé costos economicos significativos para la recoleccion de

informacion de cada una de ellas.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

1. Gestion del talento humano
1.1. Conceptos de Gestion del talento humano

Desde que surgio6 este nuevo término de gestion del talento humano, diferentes
autores han brindado una definicion desde su perspectiva con base en sus estudios
realizados; por tanto, para efectos de la presente investigacion se expondran algunas de

ellas con la finalidad de asegurar una mejor comprension de este concepto.

Primero, cabe resaltar que el talento humano de una organizacién se concibe como
aquellas personas que se encuentran en puestos claves o poseen una combinacion de
conocimientos y habilidades fundamentales para la organizacion. Por un lado, “talento es
la capacidad con la que cuentan las personas para resolver problemas inteligentemente,
aplicando todas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes,
comprometidos hacia el progreso de organizacion, es decir afiadiendo valor” (Prieto,
2013, p. 18). Y por otro, para complementar esta definicion, segin Rodriguez, Gonzalez,
Montero y Gallego, "la nocidon de talento generalmente se define como "excelentes
habilidades", sin embargo, también se refiere a los empleados clave, aquellos individuos

con alto potencial que son particularmente valiosos para una organizacion" (2020, p. 3).

La gestion del talento humano es un término que surge de la evolucion del
concepto de administracion de recursos humanos y que se relaciona con la gestion del
personal calificado de las organizaciones. Para Abril, “la gestion de talento humano es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
relacionados con la conduccion de personas, incluidos los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de personal" (2018, p.
23). De manera similar, Rodriguez et al. (2020) desarrollaron un concepto que alega que
la gestion del talento esta centrada en practicas relacionadas con procesos de atraccion,
identificacion, desarrollo, participacidon y retencidon, y despliegue del talento de una

empresa.

Por otro lado, Prieto (2013) afirma que la gestion de talento humano consiste en
un enfoque estratégico de direccion, cuya finalidad es conseguir el maximo valor para

una organizacion por medio de acciones dirigidas a contar con personal calificado en



conocimientos, capacidades y habilidades para el logro de resultados. Asimismo, otros

autores desarrollaron una definicion parecida:

La gestion del talento es un concepto multifacético que puede ser visto como una
mentalidad organizacional en la que los empleados son verdaderamente valorados y
constituye tanto una fuente de ventaja competitiva como un conjunto integrado de
politicas y practicas de Gestion de Recursos Humanos basadas en evidencia. (Christensen

& Rog, 2008, p. 746).

A partir de este compilado de conceptos, se puede concluir que la gestion del
talento humano se define como un aspecto estratégico dentro de una organizacion, la cual
estd conformada por un grupo de politicas y practicas que se focalizan en los procesos de
esta gestion como la atraccion, desarrollo, compensacion, monitoreo y retencion de

empleados claves para el logro de los objetivos organizacionales.
2. Retencion del talento humano
2.1. Definicion de Retencion del talento humano

La retencion del talento se define como “aquellas practicas administrativas
orientadas a ‘no dejar ir’ a individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa”
(Gonzélez, 2009, p. 51). Por tanto, el objetivo de la retencioén es que las personas mas
calificadas permanezcan en la organizacion, pues son un factor diferenciador de la misma.
Esto se debe a que a través del tiempo han adquirido conocimientos de la organizacion

que ahora les permite realizar sus funciones de manera mas efectiva (Gonzalez, 2009).

Asimismo, para Leén y Calderdn (2016), la retencion del talento humano es todo
esfuerzo realizado por los lideres de una organizacidn, principalmente por recursos
humanos, para conservar al personal con alto nivel de formacion mediante variables que
inciden en su interés de permanecer dentro de la misma. Estas variables se relacionan con
la generacion del compromiso y motivacion de los colaboradores, pues construyen una

relacion solida entre este y la organizacion.
2.2. Beneficios de la Retencion del talento humano

Actualmente, las empresas invierten tiempo y recursos para contar con mejores
politicas, herramientas y practicas de retencion, puesto que ello los beneficiara en

diferentes aspectos. Entre estos se encuentran los siguientes:
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e Mayor compromiso y productividad: el compromiso de un trabajador es uno de los
mayores beneficios para la organizacion, ya que esto se vera reflejado no solo en sus equipos
sino también con el logro de objetivos de la organizacion lo cual implica una mayor
rentabilidad a la empresa (OHR, 2022).

e Construccion de un ambiente laboral agradable: trabajar en un ambiente laboral que
sea de agrado para los colaboradores es imprescindible en la retencion. Contar con un equipo
que labora en unién y entusiasmo permitird que las labores de cada trabajador sean mas
eficientes lo cual implica alcanzar los objetivos de la empresa (JobConvo, 2019).

e Mantiene capital intelectual: las organizaciones necesitan resguardar el capital
intelectual de sus mejores trabajadores puesto que es el bien mas valorado que las empresas
poseen. Retener a estos empleados a través de estrategias eficaces garantizara que el capital
intelectual se quede durante mas tiempo en la empresa (JobConvo, 2019).

e Mayor satisfaccion del cliente: las estrategias de retencion no solo benefician a los
empleados sino también se vera reflejado en la confianza y satisfaccion de los clientes debido
a que sienten mas seguridad de trabajar junto a un equipo profesional con experiencia y que
a la vez se encuentren motivados, por lo que se buscard mantener una relacion laboral sélida
en el tiempo (ORH, 2022).

e Rapidez en la toma de decisiones: un equipo motivado y comprometido trabaja con mas
eficacia; por tanto, tomar decisiones sera mas rapido y facil. Es esencial para un equipo que
busca los mismos objetivos de la empresa tomar las mejores decisiones en conjunto
(JobConvo, 2019).

e Ayuda en las finanzas de la organizacion: contar con un plan de retencion ayuda a la
empresa a disminuir gastos de rotacion de lo contrario se invertiria continuamente en los

procesos de seleccion y desarrollo de nuevos empleados (JobConvo, 2019).

De acuerdo a lo mencionado, se entiende que retener el talento repercute en
distintos beneficios a la organizacion, clientes y, sobre todo, a los empleados; por tanto,
se puede observar una positiva entre las practicas de retencion cuando estan alineadas a

los intereses y/o motivaciones de los trabajadores.

2.3. Modelos de Retencidn de talento humano en el sector de Tecnologia de la

Informacion

Las investigaciones en torno a retencion de personal en el sector de tecnologia de
la informacidn son en general escasas; sin embargo, a partir de la revision bibliografica

realizada, se identific6 3 modelos de retencion de personal de tecnologia de la
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informacion (TI) que identifican y explican los principales factores que inciden en la

decision de permanencia de este personal.

Por un lado, el primer modelo de Ritu Agarwal y Thomas Ferratt (2002) esta
conformado por 11 practicas, el segundo modelo de P.K. Haridas (2011) concibe cuatro
factores y el tercer modelo de Vogt Thamaki (2019) considera un total de cinco factores
en su planteamiento. Estos modelos resultan ser los mas pertinentes y adecuados al sujeto
de estudio, pues estan enfocados en el sector del sujeto de estudio y abarcan diversos tipos
de factores. De esta manera, estos modelos permitirdn comprender las principales
practicas que son mas valorados por los profesionales de TI y conocer ciertos aspectos

que involucra cada uno.

Tabla 1: Modelos de retencion de personal de tecnologia de la informacion

Modelo Factores/VVariables

Modelo de Ritu Agarwal 2002 o Compensacion
e  Preocupacion por la productividad
e Preocupacion por el individuo

Agarwaly | Thomas Ferratt

Ferratt e Desarrollo profesional y seguridad
Modelo de P. K. Haridas 2011 e Politicas personales
Haridas e Beneficios vida laboral
e  Programas de desarrollo profesional para
empleados
e Beneficios para empleados
Modelo de Thamaki Taija, 2019 e  Capacitacion y desarrollo

e Compensacion y beneficios

e Flexibilidad y equilibrio entre la vida personal y
laboral

e  Cultura organizacional
e  Prestigio organizacional

Thamaki Vogt Cornelia

2.3.1. Modelo de Ritu Agarwal y Thomas Ferratt (2002)

Este primer modelo se desarroll6 a partir de la investigacion a 32 empresas del
sector de Tecnologia de la Informacidon en funcion de su éxito reconocido en este sector
o capacidad de administrar su recurso humano de TI de manera ejemplar. Se entrevistaron
a los directores y ejecutivos de recursos humanos para conocer las practicas innovadoras

y eficaces para el personal de TI. A partir de ello, las once practicas de retencion que se
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identificaron fueron divididas en cuatro categorias: Compensacion, Preocupacion por la

productividad, Preocupacion por el individuo, y Desarrollo profesional y seguridad.
A. Compensacion:

e Compensacion y beneficios: Politicas que compensan a los empleados de TI por el
trabajo. Incluye el establecimiento de niveles de compensacion basicos, sistemas de pago de

incentivos y sistemas de bonificacion.
B. Preocupacion por la productividad:

e Medicion del desempefio: Procesos mediante los cuales se evalua el desempefio de los
empleados de TI para asignar recompensas e identificar las necesidades de desarrollo.
Algunos métodos de evaluacion son la evaluacién anual tradicional, tasaciones mas
frecuentes, evaluacion de 360 grados, evaluacion del equipo multifuncional.

e Arreglo de trabajo: Naturaleza del trabajo que las personas tienen la oportunidad de
experimentar y como se relacionan entre si, incluido el uso de equipos, trabajo interesante,
rotacion de trabajos y redisefio del espacio de trabajo.

e Capacitacion y desarrollo para la empleabilidad: Actividades de capacitacion y
desarrollo proporcionadas a los empleados de TI para mejorar las habilidades actuales
requeridas por la organizacion de TI o para desarrollar habilidades adicionales en las

tecnologias actuales.
C. Preocupacion por el individuo:

e Oportunidades para avanzar: Sistemas de gestion de carrera y trayectorias
profesionales para empleados de T1. Algunos ejemplos son trayectoria de carrera y promocion
desde dentro.

e Oportunidades de reconocimiento: Sistemas que permiten a los supervisores reconocer
y recompensar el desempefio sobresaliente o ejemplar. Esto se compone de recompensas no
monetarias, bonificaciones monetarias, vacaciones extendidas.

e Calidad de liderazgo: Formacion de directivos y empoderamiento o participacion de los
empleados. Esto hace referencia al empoderamiento y participacion como a la capacitacion y
desarrollo gerencial.

e Sentido de comunidad: Actividades realizadas para proporcionar a los profesionales de
TI el sentido de pertenencia y conexion con una comunidad mas amplia. Algunas de estas son
la comunicaciéon de la alta direccion, actividades sociales y socialmente responsables,

Intranets y boletines.
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e Adaptaciones de estilo de vida: Oportunidades disponibles para los empleados de TI
para ajustar los horarios de trabajo o ayudar a equilibrar las demandas competitivas de su
tiempo. Por ejemplo, proporcionar un ambiente relajado, arreglos flexibles de trabajo y

tiempo, cuidado de nifios, teletrabajo y otros servicios.
D. Desarrollo profesional y seguridad:

e Desarrollo profesional a largo plazo: Actividades de capacitacion y desarrollo
disponibles para los empleados de TI que se enfocan en desarrollar habilidades comerciales
y de liderazgo. Asimismo, también se hace mencioén a la planificacion de carrera.

e Estabilidad organizacional y seguridad laboral: La medida en que la empresa

comercial es financieramente estable y puede ofrecer seguridad laboral.
2.3.2. Modelo de P.K. Haridas (2011)

El modelo de Haridas se baso en una investigacion realizada en la India mediante
un cuestionario distribuido a 220 profesionales de tecnologia de la informacion, a quienes
se les pidio calificar cada una de las estrategias de retencion por su nivel de importancia.
Estas variables fueron seleccionadas de otros estudios sobre manejo de rotacion en la
industria de T1 de Khan y Chaturved, y sobre técnicas de gestion de personas de TI de
Score. De esta manera, se identificaron quince practicas de retencion en cuatro grandes
factores: Politicas personales, Beneficios vida laboral, Programas de desarrollo

profesional para empleados, Beneficios para empleados.

A. Politicas personales: Se formulan para lograr objetivos personales y
organizacionales, algunas de estas son politicas de empleo, promocion y
responsabilidad social como por ejemplo oportunidades de educacion y formacion,
horario de trabajo flexible, tiempo libre pagado, rotacién de puestos, recompensas y

reconocimiento.

B. Beneficios vida laboral: Por un lado, engloba horarios flexibles de trabajo; sin
embargo, también se refiere a los programas de asistencia al empleado, programas de

bienestar, guarderia en el trabajo.

C. Programas de desarrollo profesional para empleados: Métodos para evaluar y
desarrollar a los empleados de la organizacion, estas evaluaciones pueden ayudar a
los empleadores y empleados donde se necesita un programa de desarrollo. Asimismo,

la direccion deberia fomentar un mayor desarrollo mediante la introduccion de
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incentivos para las personas. Dentro de esta practica se menciona evaluacion de

desempefio anual, pago de incentivo/bonificacion y reembolso de matricula.

D. Beneficios para empleados: Componen una variedad o programa de beneficios
como beneficios del seguro, oportunidades de teletrabajo, plan de propiedad de

acciones para empleados.
2.3.3. Modelo de Vogt Thamaki (2019)

En el tercer modelo, la investigacion se realizo con la finalidad de comprender
qué herramientas y técnicas utilizan las empresas finlandesas de TI para retener a los
trabajadores de TI. Para ello la literatura existente sobre dos modelos de retencion:
Modelo de 12 factores de Hausknecht, Rodda y Howard (2008) y Estrella estratégica de
Agarwal y Ferratt (2002), y los hallazgos empiricos se combinan para crear un nuevo
modelo de retencion enfocado en trabajadores de TI. Los datos empiricos se generaron a
través de entrevistas a empleadores en diez empresas de TI. Los resultados mostraron
cinco categorias que se debe considerar antes de implementar herramientas y técnicas de
retencion. Estas categorias la conforman Capacitacion y desarrollo; Compensacion y
beneficios; Flexibilidad y equilibrio entre la vida personal y laboral; Cultura
organizacional que se subdivide en Ambiente de trabajo, Liderazgo, Justicia

organizacional; y Prestigio organizacional.

A. Capacitacion y desarrollo: Los programas de capacitacion y desarrollo mejoran
las habilidades de los empleados mientras se mantienen en su puesto actual. Los
trabajadores de TI tienen mdas oportunidades de permanecer en su puesto si se les

asigna proyectos desafiantes con oportunidades para el desarrollo profesional.

B. Compensacion y beneficios: Implica salarios competitivos, sistemas de pago
para bonificaciones e incentivos. Los beneficios no financieros también pueden ser
muy efectivos, con practicas de reconocimiento adicionales como tarjetas de

cumpleafios, canastas de bienvenida, almuerzos o cenas fuera.

C. Flexibilidad y equilibrio entre la vida personal y laboral: Incluye horarios
flexibles, trabajo a distancia desde el hogar o una oficina alternativa, descansos
durante el trabajo, trabajo a tiempo parcial, oportunidades de salud y bienestar,

provisiones para diversas licencias.
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D. Cultura organizacional:

e Ambiente de trabajo: Se refiere al espacio fisico y ubicacion de la organizacion. Un
entorno de trabajo cuidadosamente disefiado puede fomentar la creatividad y motivar a los
empleados, lo que incide en la retencion.

e Liderazgo: Implica que lideres y gerentes tengan un liderazgo eficiente ajustado a la
cultura de la empresa. Ademas, los empleados buscan autonomia, transparencia, orientacion,
retroalimentacion, expectativas claras y una gestion constructiva.

e Justicia organizacional: relacionado con las percepciones de equidad relacionadas con
regulaciones, resultados, procedimientos y asignaciones de recompensas. Los empleados
permaneceran en el trabajo y estaran satisfechos si sienten que sus aportes y esfuerzos se

reflejan en el resultado recibido.

E. Prestigio organizacional: Es el grado en que las empresas son percibidas como
respetables y estimadas dentro y fuera de la empresa. Las estrategias que mejoran el
prestigio pueden enfocarse en las campafias de comunicacion corporativa que
comunican los logros tanto de los empleados y de la organizacion de forma interna 'y

externa a la empresa.
2.4. Estudios de investigacion sobre retencion de personal de Tl

En este apartado se presentan estudios de retencion en el sector de tecnologia con
el objetivo de comprender y complementar mejor la definicién de ciertos factores y/o

variables encontradas en los modelos de retencion presentados en la seccion anterior.
e Compensacion y Beneficios

De acuerdo con Dockel, A., Basson, J. y Coetzee, M., “el dinero sigue siendo el
principal incentivo para atraer a los profesionales de alta tecnologia” (2006, p. 17).
Asimismo, los empleados buscan entender como es el funcionamiento del sistema de pago
y quieren conocer como ganar aumentos salariales (Dockel et al., 2006). Finalmente, se
recalca que, una vez alcanzado el nivel salarial, otros factores intangibles como el
desarrollo de carrera, el apoyo del lider, el equilibrio entre el trabajo y la familia se

vuelven importantes.

En una investigacion a pymes argentinas de desarrollo de software se encontr6
que los factores relacionales como transaccionales resultan relevantes en relacion de los

trabajadores con su empleo; de esta manera, se evidencia la necesidad de ofrecer salarios
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competitivos es una realidad; sin embargo, otros factores como la afiliacion emocional

con personas, proyectos y organizaciones puede reducir la intencion de rotacion

(Sepulveda, 2020).

De acuerdo con Agarwal y Ferratt (2001), para incentivar las relaciones a largo
plazo, es importante que los empleadores adapten su compensacion y beneficios, pues
dada la escasez de profesionales de TI, ambos factores son imprescindibles para competir

en el mercado laboral.
e Capacitacion

De acuerdo con Acton y Golden (2002), debido a la obsolescencia de las
habilidades especificas de TI, en las organizaciones existe la necesidad constante de
brindar oportunidades a sus colaboradores para la actualizacion de sus habilidades
técnicas. En este estudio se afirma que “dentro del sector de TI, la capacitacion se
considera como la formacion que abarca eventos organizados, estructurados, formales y
sesiones ofrecidas a los empleados de TI como iniciativa de la empresa” (Acton &
Golden, 2002, p. 3). Asimismo, se menciona que las experiencias diarias en el trabajo no
suponen una capacitacion formal, aunque estas contribuyen al desarrollo de habilidades
relacionadas con las funciones laborales (Sadler-Smith, Down et al., 2000; Smallbone,

Supri et al., 2000 citado en Acton & Golden 2002).

Ademas, los programas de formacion eficaces requieren del apoyo dedicado de la
alta direccion y una evaluacion sobre el valor o éxito del programa, las cuales pueden ser

evaluaciones ad-hoc, informales y no estructuradas (Acton y Golden, 2002).

Por otro lado, segiin Deloitte (2020), las organizaciones de tecnologia reconocen
que requieren una solida estrategia de aprendizaje dirigido a actualizar continuamente las
capacidades del personal interno que permitan el cumplimiento estratégico a largo plazo
de las necesidades de la organizacion; por ello, el desarrollo del equipo es imperativo para

el crecimiento continuo.
e Desarrollo profesional

“El desarrollo profesional consiste en proporcionar una hoja de ruta enfocado en
desarrollar capacidades que deben transferirse a la proxima generacion” (Elsdon 2003

citado en Bairi, Murali y Kundu 2011, p. 48). Para ello, se propone la discusion de los
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objetivos profesionales con los trabajadores en reuniones informales con la finalidad de
conocer mas acerca de sus futuros planes, objetivos de desarrollo y satisfaccion laboral

de cada uno (Bairi et al., 2011).

Asimismo, se contempla el desarrollo de nuevas habilidades de TI; para ello, una
organizacion puede crear una universidad corporativa, pagar la educacion superior de los
empleados, proporcionar la capacitacion interna o externa durante el horario laboral u
ofrecer la transferencia a otras lineas de servicios de TI en las que puedan aplicar las
nuevas habilidades aprendidas como un método de recompensar o retener a estos

trabajadores (Bairi et al., 2011).

Por otro lado, Longenecker & Scazzero (2003) menciona que, si bien no siempre
hay oportunidades de avance, existen diferentes actividades de desarrollo en una
organizacion. De este modo, esta investigacion muestra que el desarrollo puede incluir
una variedad de actividades practicas como capacitacion, evaluacion y revision del
desempeno, capacitacion cruzada, asignaciones especiales, planificacion formal del
desarrollo profesional, tutoria y capacitacion en el trabajo. El asunto clave es que las
organizaciones tecnoldgicas deben apoyar la expansion y desarrollo de las habilidades
actuales de sus trabajadores de TI con el objetivo de mejorar y expandir el nivel de sus
habilidades como su desempefio; por tanto, deben tener planes de desarrollo a la medida

de sus trabajadores (Longenecker & Scazzero, 2003).
e Flexibilidad

Segun Niederman, Sumner & Maertz (2007 citado en Becker, Pfliigler, Krecmar &
Wiesche 2018), los acuerdos laborales entre el trabajador y la empresa pueden ayudar a
retener a los trabajadores de TI. Algunos de estos acuerdos lo componen los horarios de
trabajo flexible y la posibilidad de trabajar desde casa. Asimismo, los autores indican que
trabajar desde casa es bastante comun para estos perfiles de tecnologia de la informacion.
Para Bairi et al. (2011), los trabajadores de TI pueden realizar la mayor parte de sus
labores de forma remota con una adecuada conexiodn a internet por lo que los empleadores,

cada vez, permiten horarios flexibles y trabajar desde casa.

Por ultimo, Osman (2013 citado en Kossivi, Xu & Kalgora 2016) encontr6 que
ofrecer apoyo a los empleados a través del equilibrio entre la vida personal y el trabajo

reduce la intencion de dejar la empresa.
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e Liderazgo de superiores

Segun Becker et al. (2018), indicaron que varios estudios reconocen que la forma
en que se administra a los trabajadores y el estilo de liderazgo tienen una incidencia
directa en la capacidad de una organizacion para mantener su fuerza laboral. De igual
manera, Andrews y Wan (2009 citado en Becker et al. 2018) senalaron que la
administracion tiene un papel determinante en la retencion de trabajadores y establecieron
que existe una correlacion directa entre la retencion de empleados y el comportamiento
del lider. Finalmente, Kroon y Freese (2013 citado en Becker et al. 2018) mencionaron
que el estilo de liderazgo participativo juega un papel importante en la retencion de

empleados
e Estabilidad y seguridad laboral

Respecto a la seguridad laboral, para Smith (1999 citado en Hussain 2013) una
manera de mantener a los trabajadores en la organizacién es a través de proporcionar
seguridad en el empleo. De hecho, los profesionales de TI buscan relaciones de diversa
extension laboral con la empresa. Ademas, se indica que en algunas empresas, la rotacion
de profesionales TI es entre 20% y 30% y con una media promedio de permanencia menor
a 3 afos. Cabe senalar que segun el estudio de Slaughter y Ang (1996 citado en Agarwal
& Ferratt 2000), los trabajadores de TI muestran una tendencia a optar por relaciones
laborales mas breves. Es decir, en el sector tecnologico se refleja una menor preferencia

de trabajadores TI por las relaciones a largo plazo.

En cuanto a Estabilidad financiera, Bairi et al. (2011) indican la importancia de
establecer una atmosfera abierta para compartir informacion general y en parte acerca de
la salud financiera de la empresa. Las organizaciones que se comunican de forma libre y

regular con los trabajadores suelen tener bajas tasas de rotacion.
e Prestigio organizacional

Segin Smidts, Pruyn y Van Riel (2001 citado en Rathi & Lee 2015), el prestigio
externo se puede desarrollar a través de diversas fuentes de informacion como por
ejemplo el boca a boca, publicidad, opiniones de grupos de referencias e incluso por la
comunicacion interna sobre como la organizacion es percibida por externos, entre otros.
Asimismo, un alto prestigio organizacional conlleva a una mayor identificacion

organizacional y compromiso entre los trabajadores (Carmeli y Freund 2009; Gkorezis,
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Mylonas y Petridou 2012; Gonzalez y Chakraborty 2012 citado en Rathi & Lee 2015).
En un estudio realizado en la India a trabajadores del sector minorista en el cual existe
una gran demanda por empleados calificados, se encontr6é que es menos probable que los
colaboradores abandonen su empresa si estos perciben a su organizacion como muy

apreciada por el mundo externo (Rathi & Lee, 2015).
3. Variables de investigacion

De los 3 modelos de retencion en el sector TI, se identificaron 18 variables de
estudio para el presente trabajo de investigacion, las cuales fueron validadas por expertos
en recursos humanos del sector de tecnologia de la informacion considerandose no incluir
cuatro variables las cuales se argumentan a continuacion:

La primera variable que no se consideré es Prestaciones de jubilacion,
denominado Retirement Benefits en inglés (Haridas, 2011), debido a que en el contexto
peruano hace referencia al beneficio monetario por ley que recibe una persona a partir de
los 65 afios al concluir con su vida laboral tras haber aportado de manera mensual un
porcentaje de su sueldo por cierto periodo de tiempo (Oficina Nacional de Pensiones,
2018). Por tal motivo, no es considerado un beneficio que una empresa brinde de manera
opcional, sino que es una obligacion para todo empleador.

La segunda variable es Guarderia en el trabajo, la cual no se consider6 puesto que
Solera no brinda este beneficio a sus trabajadores siendo una empresa relativamente
pequetia con recursos limitados para implementar dicho beneficio o establecer una
politica respecto a ello.

La tercera variable que no se considerd es el Plan de propiedad de acciones para
empleados, también llamado ESOP por sus siglas en inglés (Haridas, 2011), debido a que
actualmente Solera no cotiza en Bolsa de Valores de Lima (Bolsa de Valores de Lima,
2022); por tanto, no distribuye acciones. De hecho, este tipo de beneficio se puede
apreciar en organizaciones grandes, s6lidas y con mayor experiencia en el sector en otros
paises como IBM, Microsoft, SAP, Cisco Systems, entre otros.

Finalmente, la variable Justicia organizacional definido en el modelo de Thamaki
como el trato justo e igualitario que deben recibir los empleados respecto a sus salarios
(2019) tampoco se considerd debido a que la percepcion acerca de los sueldos se analizara

en la variable Salario.
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A partir de lo explicado, a continuacion, se presentan las catorce variables de
estudio seleccionadas para la presente investigacion, las cuales han sido agrupadas en

cinco dimensiones que permitird identificarlas y analizarlas posteriormente:

Tabla 2: Variables de investigacion

Salario
Compensacion
y beneficios

Incentivo monetario

Incentivo no monetario

Capacitacion
Desarrollo y desempefio
de empleados

Desarrollo profesional

Desempefio

Disefio del trabajo Disefio del trabajo

Condiciones del ambiente de trabajo

) Flexibilidad
Bienestar y

Clima laboral

Salud y bienestar

Sentido de pertenencia

Liderazgo de superiores

Estabilidad y seguridad laboral
Prestigio y seguridad laboral

Prestigio organizacional

Finalmente, en este apartado se presenta la definicidon para cada una de las catorce

variables de estudio seleccionadas siguiendo las definiciones de los autores de los tres
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modelos, asi como de los otros estudios de investigacion sobre retencion abordados en la
segunda y tercera parte del marco teorico.

e Salario

Salario es el pago que recibe el trabajador como consecuencia del trabajo que
realiza en la organizacion. Esta retribucion puede ser mensual, semanal o por horas
(Dolan, Valle, Jackson & Schuler, 2007). En trabajadores de TI, las empresas
proporcionan salarios competitivos (Thamaki, 2019); asimismo, gestionan una politica
que incluye el establecimiento de niveles de compensacion basicos, sistemas de pago de

incentivos y sistemas de bonificacion (Agarwal & Ferratt, 2002).
e Incentivo monetario

Los incentivos monetarios son definidos como pagos adicionales a la
remuneracion o salario base (Bairi et al., 2011), los cuales pueden ser las bonificaciones
y la compensacion variable (Agarwal & Ferratt, 2002, Thamaki, 2019). Estos incentivos
monetarios pueden estar comprendidos por bonos econdmicos, vales, gift cards,

descuentos, entre otros (Bohlander, Snell & Sherman, 2001).
¢ Incentivo no monetario

Las recompensas no monetarias reconocen y recompensan el esfuerzo y el
desempefio sobresaliente o ejemplar de los trabajadores (Agarwal & Ferratt, 2002).
Asimismo, segiin Thamaki (2019), los beneficios no monetarios también pueden ser muy
efectivos mediante el empleo de reconocimientos adicionales como tarjetas de
cumpleafios, canastas de bienvenida, almuerzos o cenas. Sumado a ello, Werther y Davis
(2008) mencionan que existen diferentes maneras de reconocimiento como por ejemplo
a través de elogios, distinciones, objetos que conmemoran determinados triunfos y logros

significativos, etc.
e Capacitacion

Segun Haridas (2011), son todas las oportunidades de educaciéon y formacion.
Para Agarwal y Ferratt (2002), son actividades de capacitacion que se proporciona a los
empleados de TI mientras se mantienen en su puesto actual para mejorar sus habilidades
actuales o para desarrollar habilidades adicionales en tecnologias actuales, habilidades

comerciales y de liderazgo como, por ejemplo, programas de formacién interno u otro
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programa formal. Asimismo, segun Acton y Golden (2002), también abarca eventos
organizados, estructurados, formales y sesiones ofrecidas como iniciativa de la empresa,
pero no las experiencias diarias en el trabajo, aunque estas generen el desarrollo de
habilidades relacionadas al puesto de trabajo. Finalmente, estas capacitaciones deben
centrarse en ayudar a adquirir nuevas competencias para funciones y tecnologias futuras

(Srirangam, 2019).
e Desarrollo profesional

Las practicas de desarrollo profesional comprenden oportunidades para el
desarrollo profesional como sistemas de gestion de carrera, planificacion de carrera,
trayectoria de carrera profesional, promocion desde dentro, y planes de desarrollo y
formacion basada en competencias para empleados de TI (Agarwal & Ferratt, 2002).
Sumado a ello, Haridas (2011) menciona que también hace referencia a la rotacion de
puestos, una nueva asignacion o un reembolso de matricula. Por otro lado, segun Elsdon
(2003 citado en Bairi et al. 2011), el desarrollo profesional radica en proporcionar una
hoja de ruta enfocada en el desarrollo de capacidades; para esto, Bairi et al. (2011)
propone establecer un espacio de discusion de los objetivos profesionales en reuniones
informales. Asimismo, también menciona otras opciones como la creacion de una
universidad corporativa, pagar la educacion superior de los empleados, proporcionar
capacitacion interna o externa en horario laboral o la transferencia a otras lineas de

servicio de TI.
e Desempefio

Proceso en el que se evallia el desempefio de los empleados de TI para asignar
recompensas (Agarwal & Ferratt, 2002). Las herramientas de evaluacion como la
evaluacion de 360 grados, evaluacion del desempefio del equipo multinacional,
evaluacion anual del desempefio "tradicional" identifican necesidades de capacitacion y
desarrollo, detecta a los trabajadores que destacan por su eficiencia, y apoyan esquemas

de recompensa y reconocimiento (Srirangam, 2019).
e Disefio del trabajo

Esta variable hace referencia a la oportunidad de experimentar y relacionarse con
otros trabajadores mediante el uso de equipos, de este modo contempla los arreglos de

trabajo propicios para los trabajadores de TI como la oportunidad de trabajar en proyectos
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interesantes y desafiantes, y la capacidad de rotar entre trabajos y tecnologias. Asimismo,
también contempla el uso de equipos multifuncionales y el redisefio del espacio de trabajo

para acomodar el trabajo en equipo (Agarwal & Ferratt, 2002).
e Condiciones del ambiente

La variable hace referencia al disefio del ambiente fisico de trabajo proporcionado
por el empleador y a la ubicacion fisica de las instalaciones de la empresa. Por un lado,
el entorno del ambiente fisico de trabajo es el lugar donde los colaboradores realizan las
labores diarias. Un entorno fisico adecuado puede fomentar la creatividad y motivar a los
trabajadores lo cual incide en la retencion. Por otro lado, se ha descubierto que la
ubicacion de la organizacion también puede afectar en las decisiones de los trabajadores
de irse o quedarse en la organizacion (Ghosh, Satyawadi, Prasad Joshi & Shadman 2013;

Hausknecht, Rodda & Howard 2008 citado en Thamaki 2019).
e Flexibilidad

Son las oportunidades disponibles que tienen los empleados de TI para ajustar los
horarios de trabajo o ayudar al equilibrio entre el trabajo y la vida como, por ejemplo, el
teletrabajo y horarios flexibles (Agarwal & Ferratt, 2002). Beneficios proporcionados que
permiten a los empleados cierto nivel de control sobre cuando y donde trabajar diferente
de la jornada laboral estandar. Es decir, la oportunidad de alternar el tiempo y lugar en el
que se realiza el trabajo de manera regular. Existen diferentes tipos de flexibilidad como
horarios de trabajo alternativos, disposiciones relativas a turnos y descansos, flexibilidad

en la cantidad de horas trabajadas y del lugar de trabajo (Jain & Swami, 2014).
e Saludy bienestar

Son oportunidades de salud y bienestar a través de programas de asistencia o
bienestar, provisiones de licencias, guarderia en el trabajo u otros servicios (Haridas,
2011, Thamaki, 2019). El bienestar del empleado engloba cuatro principales areas de vida:
bienestar emocional (mente), bienestar fisico (cuerpo), bienestar social (propdsito) y

bienestar financiero (poder) (Deloitte, 2021).
e Sentido de pertenencia

Actividades realizadas para proporcionar a los profesionales de TI el sentido de

pertenencia y conexion con una comunidad mas amplia. Esto puede ser mediante la
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comunicacion de la alta direccion, actividades sociales y socialmente responsables,

intranets, boletines (Agarwal & Ferratt, 2002).
e Liderazgo de superiores

Es la capacidad de los superiores para liderar eficientemente acorde a la cultura
de la empresa mediante, los cuales brindan autonomia, transparencia, orientacion,
retroalimentacion, den expectativas claras y una gestion constructiva (IThamaki, 2019). El
lider debe permitir a los empleados dar ideas y mantener un sistema de comunicacion que
facilite un flujo bidireccional de informacién (Mwita, Mwakasangula & Tefurukwa,

2018).
e Estabilidad y seguridad laboral

La medida en que la empresa comercial es financieramente estable y puede ofrecer
seguridad laboral (Agarwal & Ferratt, 2002). Segin Slaughter y Ang (1996 citado en
Agarwal & Ferratt 2000) los trabajadores de TI muestran una tendencia a optar por
relaciones laborales mas breves. Es decir, en el sector tecnoldgico se refleja una menor
preferencia de trabajadores TI por las relaciones laborales a largo plazo. Respecto a la
Estabilidad financiera, Bairi et al. (2011) indican la importancia de establecer una
atmosfera abierta para compartir informacion general y en parte acerca de la salud
financiera de la empresa. Las organizaciones que se comunican de forma libre y regular

con los trabajadores suelen tener bajas tasas de rotacion.
e Prestigio laboral

Grado en que las empresas son percibidas como respetables por las personas
dentro y fuera de la empresa como en el sector al cual pertenece (Ihamaki, 2019). El
prestigio organizacional también puede verse como una estrategia a largo plazo que
respalda una imagen favorable de una empresa entre sus empleados actuales y potenciales
(Tanwar & Prasad 2016 citado en Thamaki 2019). Asimismo, las estrategias para mejorar
el prestigio deben incluir actividades que incidan positivamente tanto en la percepcion de
los empleados como en las percepciones de los electores externos sobre la posicion de la
organizacion en la sociedad. Estas actividades pueden incluir campafias de comunicacion
corporativa que comunican los logros de los empleados y de la organizacidon tanto
internamente como externamente (Fuller, Hester, Barnett, Frey & Relyea 2006 citado en

Rathi & Lee 2015).
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CAPITULO 3: MARCO CONTEXTUAL

En este tercer capitulo, se explica el marco contextual de la investigacion que
permitird conocer y comprender el sector de tecnologia de la informacion, el perfil de los
profesionales de tecnologia de la informacion y aspectos organizacionales de la empresa

sujeto de estudio.
1. Sector de Tecnologia de la informacion (T1)

La Tecnologia de la informacion (TI) significa crear, administrar, almacenar e
intercambiar informacién. Ademas, TI incluye todos los tipos de tecnologia que se
utilizan para tratar la informacioén, como la tecnologia de software y hardware de
computadora que se utiliza para crear, almacenar y transferir informacion (National

Council of Educational Research and Training, 2018).

Asimismo, de acuerdo a la revision bibliografica, al sector TI se le denomina de
diferentes formas. Por un lado, la Asociacion Peruana de Software y Tecnologias
(Apesoft) (2004) hace referencia al sector como Industria del Software. Por otro lado, el
informe de PromPerti (2021), denomina a la industria como sector de Software y
Servicios de Informatica (SSI). Por ultimo, la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catolica del Uruguay (2015) menciona que el término TI en ocasiones se

utiliza como sindnimo de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC).
1.1. Crecimiento del sector Tl

El sector ha presentado un crecimiento cada vez mayor en los tltimos diez afios a
nivel mundial (Tseng 2010 citado en Sepulveda 2020). El informe del Foro Econémico
Mundial calcula que en los proximos cinco afios se generaran en el mundo cerca de 150
millones de nuevos empleos tecnoldgicos (Gestion, 2021). De manera especifica, este
crecimiento también se ha reflejado en América Latina. De acuerdo a, Arturo Angeles,
Sr. Executive Manager Michael Page México, indico que “durante los ultimos cinco afos,
la fuerza laboral de TI en la region ha crecido aproximadamente dos veces mas rapido
que la de EE. UU” (PageGroup, 2021, p. 12). Ademads, de acuerdo al estudio de
PageGroup (2021), los principales mercados con mas profesionales TI lo conforman
México, Rio de Janeiro, Bogota, Santiago y Sao Paulo, ya que representan una tasa entre

el 9% y el 21% del total de la region.
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Respecto a la inversion extranjera en los ultimos cinco afios en el desarrollo de
software LATAM, la mayor inversion se realizé en Argentina y Brasil en 2019 ($1.402,9
y $1.394,5 millones de dolares, respectivamente); no obstante, en 2020 hubo una
desaceleracion en ambos paises debido a la pandemia ($227,5 y $146,1 millones de
dolares, respectivamente). Asimismo, a nivel mundial las exportaciones globales de
software y servicios informaticos sumaron $501 mil millones en 2019 tras expandirse a

una tasa promedio de 9,8% desde 2015 (PromPeru, 2021).

Figura 1: Exportaciones globales de software y servicios de informética en miles de
millones USD 2015-2019
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Adaptado de: PromPeru (2021).

Los principales exportadores de software y servicios de informatica son Irlanda

(24%), India (12%), China (10%), EEUU (7%) y Alemania (7%).
1.2. Segmentos del sector TI

De acuerdo al informe de PromPeru, la industria se compone de tres grandes

segmentos:

e El primer segmento estd conformado por los servicios informaticos de apoyo
empresarial el cual se usa sobre todo en organizaciones para crear, gestionar y
distribuir informacidn, asi como para otras funciones de la organizacion. Resaltan las
“consultoria en uso y gestion de software y hardware, integracion de sistemas,

instalacion y mantenimiento de programas informaticos, analisis, disefio y
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programacion, procesamiento, alojamiento y recuperacion de datos, provision y

alojamiento de aplicaciones, entre otros” (PromPeru, 2021, p. 2).

e Elsegundo segmento lo conforman el desarrollar y comercializar software el cual
abarca programas estandarizados enfocados a hogares y organizaciones en el que
primordialmente se utiliza laptops, tablets, sensores, teléfonos inteligentes,

electrodomésticos, etc (PromPeru, 2021, p. 2).

e Eltercer segmento se relaciona con la computacion en la nube o en inglés llamada
como Cloud Computing. Este servicio se realiza totalmente en linea y también se
divide en tres segmentos: La primera es Infraestructura que son los centros de
almacenamiento y procesamiento de la informacion. La segunda es el Software como
servicios que permite conectarse al software por conexion a internet. La tltima son
las Plataformas de servicios el cual facilita la infraestructura, sistemas y herramientas

para los programadores de software. (PromPeru, 2021).

Cabe senalar que la demanda de productos como de servicios TI actualmente se
requieren en los diferentes sectores de la economia. De hecho, los servicios y programas
tecnologicos se aplican en distintas areas de una organizacion. Ademas, existen empresas
que requieren de trabajos tecnologicos especificos de acuerdo a la necesidad. En cuanto
a la industria, los sectores que demandan los servicios tecnologicos son los siguientes:
sector financiero, salud, gestion publica, manufactura e industria electrénica (PromPeru,

2021).
1.3. Caracteristicas del sector Tl en Peru

El sector en el pais estd compuesto por aproximadamente 400 empresas, 63% de
ellas son microempresas y 27% son pequeias empresas (Vizcarra 2017 citado en
PromPert1 2021). Las empresas de mayor tamafio lo conforman las multinacionales como
SAP, ORACLE, IBM, entre otros. En cuanto a su ubicacion, la mayoria de las empresas
se encuentran en Lima y otras en departamentos como Cusco, Junin, Tacna, Arequipa,
Piura y Huanuco (PromPert, 2021). Respecto al crecimiento del sector en 2020 fue de
5.5% segun la empresa CJG Consultores que brinda servicios de tecnologia (Guzman,
2021). Cabe senalar que Fernando Grados, gerente general de Dominio Consultores,
coment6 que los anos 2016 y 2017 no fueron favorables para la industria TI, sino recién

en 2018 que se llegd a mostrar una recuperacion de 4 mil millones de dolares” (América
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Sistemas, 2019). No obstante, a pesar de las adversidades del sector en los tltimos afios,
actualmente, las empresas cada vez invierten mas en sus areas de TI. De hecho, la
consultora digital Perti Apps sefiala que los sectores mas activos en mejorar los procesos
de transformacion digital lo conforman la banca, microfinanzas, retail, educacion,

seguros, consumo masivo, transporte, entre otros (Salas, 2021).

Respecto a la inversion, en 2017, el Pert invertia anualmente en tecnologia entre
1% y 1.5% del Producto Bruto Interno (PBI), incluyendo el sector publico y privado.
Otros paises invertian entre 2% y 2.3% lo cual generaba al pais un rezago en el sector (De
la Vega, 2017). En cuanto a la inversion extranjera en el Pert, el pais se encuentra en la
ultima posicion de inversion con $27,0 millones en 2019 y $4,5 millones de ddlares en

2020. Esta inversion extranjera se puede observar en la siguiente figura:

Figura 2: Inversion extranjera en Desarrollo de Software LATAM

A 2016 2017 2018 2019 2020
Argentina 141 8.4 13.6 254.4 1402.2 227.5
Brasil 3443 189.4 458.1 521.9 1394.5 146.1
Chile 17.6 136.3 193 357.2 756.2 1135
Colombia 165.7 1553 327.1 671.2 183.3 78.9
Costa Rica 30 34 54.5 86.6 170 54
México 8.8 8.8 457.4 414.5 711.8 50.5
Panama 0 125.9 1.9 11.7 12.8 0
Peru 8.8 0 0 41.5 27 4.5
Valores expresados en US$ millones

Adaptado de: PageGroup (2021)

Por otro lado, actualmente, el Perti se posiciona como el quinto pais a nivel
latinoamericano con mayor demanda de profesionales de tecnologia de la informacion y
comunicaciones (Guzman, 2021). Esto se origina a partir, principalmente, del contexto
de pandemia que ha impulsado la transformacion digital de la gran mayoria de las
empresas y la creciente necesidad de estos perfiles (Gestion, 2020). De acuerdo con
Albert Diaz, jefe de carrera de Tecnologia de la Informacion en el centro de estudios
Certus, comentd que en pocos meses se ha presentado una aceleracion digital en el Perq,
lo cual ha demandado a empresas de diferentes sectores a incorporar profesionales
técnicos capacitados en implementacién y mejora de su gestion de sistemas y procesos

digitales (Gestion, 2020).
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1.4. Retos del sector T1

En 2019, América Sistemas, medio de comunicacion especializado en la difusion
del acontecer de las Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) en el Peru, realizo
un conversatorio en el que asistieron diversos expertos para conversar acerca del estado

de la industria TI en el Peru.

Por un lado, Genner Tantalean, presidente de Cluster Pera Digital, sefialo que la
industria local aun es incipiente y no estd focalizada. Ademas, indic6 que los actores que
estan inmersos en el negocio estan separados y la mayoria de las empresas no cuenta con
una estructura empresarial. De igual manera, mencioné que se debe trabajar en el
fortalecimiento empresarial, el talento y la innovacion, pues todavia no se cuenta con un

ecosistema que fomente componentes de innovaciones (América Sistemas, 2019).

Para Enrique Mesones, Chief Connection Officer de la Asociacion Peruana de
Software y Tecnologias (Apesoft) indicd que la industria atin no se ha desarrollado
completamente. Para ¢l es necesario que haya una union entre el Estado, los gremios y
las empresas privadas, ya que son los principales agentes que intervienen en el sector.
Ademas, senald que en los colegios es donde inicialmente se debe ensefar temas de
software para que los estudiantes comprendan como funciona la programacion. Ademas,
menciond que Apesoft continta desarrollando proyectos como el caso Estudiantech el
cual tiene la finalidad de guiar a los estudiantes para que encuentren interés en temas de
tecnologia y software. En cuanto a los centros universitarios, la revolucion tecnolégica
hard que en los proximos afios varias carreras sean menos demandadas en el sector
productivo; por ende, es importante impulsar politicas con los empresas privadas y
gremios de modo que ello beneficie al Peri en temas de exportacion y produccion de

software (América Sistemas, 2019).

Por otro lado, Carlos Jacobsen, gerente general de la Asociacion Peruana de
Software y Tecnologias (Apesoft), sefialé que las empresas se preocupan mas por sus
operaciones diarias y no buscan desarrollar una politica integral para desarrollar la
industria. El considera necesario que el gobierno y las universidades participen
activamente para tener la misma perspectiva; sin embargo, se aprecia que los centros de
estudios arman una malla curricular que los beneficie y no tienen un enfoque nacional en

cuanto al desarrollo de las tecnologias (América Sistemas, 2019).
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En resumen, los participantes concuerdan en que la industria local aun es
incipiente, le falta una mejor estructura empresarial, no hay un ecosistema de innovacion

suficiente y hay un desfase entre la oferta y la demanda (America Sistemas, 2019).
1.5. Oportunidades del sector TI

De acuerdo al reporte de PromPerti (2021), el Pert cuenta con varias
oportunidades para exportar y atraer inversiones, asi como abrir filiales ya sean
comerciales como productivas en el extranjero. De hecho, el pais encuentra oportunidades
en mercados que no limitan las importaciones a los servicios TI e incluso el Peru se
diferencia respecto de otros proveedores debido a la cercana posicion geografica, horario
y cultura similar (PromPerti, 2021). Ademads, los convenios para evitar la doble
tributacion con estos paises seran fundamentales para desarrollar oportunidades de

negocios.

Otra oportunidad para las empresas del pais es el mercado estadounidense al
proveerles servicios a bajo costo. Estados Unidos tiene el mayor mercado a nivel mundial
lo cual exige a sus proveedores alta exigencia. Esta oportunidad se puede aprovechar en
los proximos afos, ya que los segmentos mas dindmicos se relacionaran a software de
gestion de recursos humanos, computacion en la nube, consultoria, entre otros (PromPerq,

2021).

Otro pais que representa oportunidades para el mercado peruano es Argentina,
debido a que es uno de los principales mercados TI en Latinoamérica. No obstante, el
contexto macroecondémico y regulatorio adverso estd motivando a varias organizaciones
TI del pais argentino a relocalizar actividades o instalar nuevas unidades de negocio en
otros paises. En esas circunstancias el Peri tiene mayor posibilidad de captar esas
inversiones debido a que es un mercado mas estable y tienen costos mas competitivos

(PromPeru, 2021).

Por tultimo, el sector TI en Uruguay se caracteriza por contar con un entorno
favorable para los negocios, asi como incentivos lo cual permite que se desarrollen
oportunidades para las empresas en el Peru. Por un lado, aumenta las probabilidades de
exportacion de servicios debido a que continuamente se requieren de trabajadores del
exterior, pues existe escaso personal calificado sumado y, ademas, al beneficio de ahorrar

costos. Por otro lado, empresas peruanas interesadas en expandir sus negocios podrian
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establecer estrategias de abrir una filial en el pais en mencion de modo que puedan

acceder a varios beneficios del sector TI (PromPeru, 2021).
2. Perfil de Tecnologia de la Informacion
2.1. Tipos de perfiles de Tl

Como se ha mencionado anteriormente, la tecnologia de la informacion se
relaciona con los diferentes tipos de tecnologia que se utilizan para tratar la informacion.
De esta forma, los trabajadores de T1 son todos aquellos cuyo trabajo se relaciona con la
informatica (Franga, Da Silva, de LC Felix & Carneiro 2014; Jacks & Palvia 2014 citado
en Dixon 2016). Estos trabajadores pertenecen al grupo de especialistas dentro de las
organizaciones debido a su expertise en el campo de aplicacion de tecnologia de
informacion (Leidner, Moquin, & Riemenschneider 2013; Owens & Hekman 2012 citado

en Dixon 2016).

De acuerdo con la consultora de recursos humanos HRMAte (Lengua, 2020), los
puestos de trabajo con relacion a tecnologia de informacion mas solicitados son los
programadores web, desarrolladores front-end y back-end. Asimismo, otros roles
relacionados son los desarrolladores web, profesionales de proyectos y disefiadores UX y
UI. Segin Ramiro Luz, director de Soluciones de Talento para LinkedIn Hispanoamérica

(BBC, 2021), estas son las descripciones de los roles de profesionales IT:

e Desarrollador Front-end: son quienes desarrollan las diferentes partes de un

software con que los usuarios interactian directamente.
e Desarrollador Back-end: son quienes procesan la informacion de un software.

e Programadores informaticos: encargados de escribir instrucciones en un lenguaje

informatico para que el sistema realice ciertas tareas.

e Especialista en SAP: se enfocan en mejorar los procesos de una empresa a través

de software de aplicaciones de negocios.

e Ingeniero de datos: responsable de identificar tendencias sobre conjunto de datos

y desarrollar algoritmos que permitan procesar la informacion y esta sea ttil.

Asimismo, segun Florean, Guzman, Martinez y Povis (2020), algunos roles

emergentes de tecnologia de la informacion son los siguientes:
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e Ingeniero de aplicaciones: encargado de todas las fases de desarrollo de
aplicaciones hasta el mantenimiento de la misma. Este rol estd relacionado con

puestos como desarrollador de software, aplicaciones moviles, UX/UI, entre otros.

e Administrador de la nube: son quienes gestionan redes informaticas cuyo fin es

proporcionar acceso a usuarios externos a través de internet.

e Especialista en Ciberseguridad: quien es responsable de gestionar los riesgos, y

disefiar y administrar la seguridad de la infraestructura o aplicacion.

e QGestion de Datos/Analisis: se relaciona con todo el ciclo de vida de gestion de

datos, desde el disefio, recopilacion, administracion hasta la visualizacion de datos.
2.2. Situacién actual y desafios

Existe una gran demanda de empleados de TI debido a la mayor relevancia de los
sistemas de informacion (SI) y las tecnologias para la competitividad de una organizacion
(Tornack, Pilarski & Schumann 2015 citado en Dixon 2016). Actualmente, el mercado
laboral no puede satisfacer estas demandas por lo que se produce un desequilibrio en la
disponibilidad de empleados. En la mayoria de las empresas, la demanda de soluciones
de software y funcionalidad supera el presupuesto o la capacidad de los recursos humanos
relacionados para el desarrollo y mantenimiento hasta en un 500%, especialmente cuando
se tiene en cuenta la cola oculta de soluciones de software (Pass & Ronen 2014 citado en

Dixon 2016).

En el mercado peruano, debido a la escasez de talento TI se han creado academias,
plataformas e incluso las organizaciones capacitan a sus trabajadores al interior de las
empresas para disminuir la brecha de talentos (Prado, 2021). Ademas, respecto a los
perfiles TI durante la pandemia, segun el reporte Guia salarial 2021 de la consultora Show
Me The Money (SMTM), en el Peru el sector T ha sido el tnico que aument? los salarios
a estos profesionales debido a la acelerada transformacion digital que requerian varias
empresas. No obstante, también se observd una mayor rotacion de estos escasos
profesionales, debido a que perfiles con menos experiencia comenzaron a recibir un
sueldo mayor o igual que los trabajadores con mas experiencia (Show Me The Money,
2021). En cuanto a la remuneracion de los trabajadores TI en el Perd, un programador

Back End puede recibir en promedio entre S/5 mil y S/15 mil seglin sus labores y afios de
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experiencia, y un programador Front End, entre S/7 mil y S/12 mil. Uno de Infraestructure

Agile, S/6 mil hasta S/22 mil y un Mobile, entre S/5 mil y S/14 mil (PageGroup, 2021).

Por otro lado, Holtgrewe (2014) sugirié que para tener una mejor comprension de
las trayectorias profesionales que impulsan a los empleados de TI en los diversos tipos de
trabajos, los empleadores pueden optimizar sus estrategias para retener y contratar a sus
valiosos empleados. También hay caracteristicas que influyen en la profesion de TI. El
rapido cambio tecnologico (por ejemplo, el cambio a dispositivos y aplicaciones méviles)
da como resultado una rapida obsolescencia de las habilidades de TI, por lo que existe
una necesidad constante de desarrollo de habilidades para estos empleados (Borrego,
Foster & Froyd 2014; Charlier, Guay & Zimmerman 2015 citado en Dixon 2016).
Holtgrewe (2014) sefiala la importancia de las habilidades técnicas como el conocimiento
de lenguajes y herramientas de programacion, tecnologias y estructuras de servidores,
redes y nube. Holtgrewe reflejo que los empleados necesitan cada vez mas habilidades y
competencias como inglés, gestion de proyectos y habilidades de organizacion, trabajo
en equipo y habilidades de comunicacion, y tanto creatividad como formas sistematicas
de trabajo. De igual forma, seglin Connell, Gough, McDonnell y Burgess (2014) y Tirgari
(2012), los empleados de TI deben aprender continuamente nuevas habilidades a lo largo
de toda su carrera para adaptarse a los nuevos desarrollos tecnoldgicos y los requisitos
comerciales en constante cambio. El gran volumen de aprendizaje puede aumentar el
agotamiento laboral, con un efecto negativo en la rotacion. Gonzalo Bermejo, gerente
comercial de la consultora digital Pert Apps, menciona que la demanda por los perfiles
tecnologicos calificados debe contar con habilidades técnicas relacionadas a tecnologias
nuevas, asi como con competencias blandas en tanto a una vision disruptiva y empatia

con las necesidades de los usuarios (Salas, 2021).

En cuanto al mercado TI peruano, encontrar profesionales con las habilidades y
competencias mencionadas se vuelve dificil para las empresas. Estos perfiles, como
indica Elio Vignolo, senior manager en Technology de PageGroup Peru, ahora tienen
mayor poder de negociacién puesto que pueden estar en dos 0 mdas procesos a la vez.
Ademas, debido a la escasez de talento TI las empresas estdn optando por contratar
perfiles extranjeros como, por ejemplo, Colombia, ya que los niveles salariales se
asemejan a nuestro pais. Cabe sefialar que las empresas pueden contratar cerca del 10%

de las vacantes. Ademas, la modalidad remota facilita esta opcién de contrato a las
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organizaciones. Vignolo también comenta que paises como Chile y México que muestran
un desarrollo superior en el sector, pueden ofrecer un salario mayor a estos perfiles TI el
cual es dificil competir con el salario peruano. Los niveles salariales de Per son entre

20% y 30% menor que Chile y México (Chavez, 2021).
3. Solera
3.1. Descripcidén de la empresa

Solera es una empresa fundada en el 2013 que pertenece al sector de Tecnologia
de la Informacion, la cual se define como una Boutique de innovacion enfocada en
transformar los productos, servicios y modelos de negocio de grandes corporaciones a
través de Consultorias de Innovacién, Servicios de Disefio UX y del Desarrollo
Tecnologico de Soluciones Digitales, utilizando como estrategia general el User Centered

Design.

De acuerdo con lo expuesto por el jefe de talento, la vision de la organizacion esta
enfocada en el posicionamiento como boutique que brinda un servicio personalizado para
el cliente y su usuario; mientras que su mision se centra en generar valor al entender al
usuario y generar un diseflo relevante, de facil uso y que acerque la tecnologia a estos

(comunicacion personal, 13 de enero de 2022).

En cuanto a sus valores organizacionales, estos se basan en los siguientes tres

pilares:

e Curiosidad: como empresa de innovacion, la curiosidad es muy relevante como
motor de creatividad y generacion de nuevas ideas y soluciones que permitan generar

un disefio ad-hoc al cliente.

e (onfianza: la creencia constante y el compromiso entre los trabajadores de que

los acuerdos pactados se cumplirdn.

e Colaboracion: parte del principio de innovacion, el trabajo en equipo dirigido

hacia un mismo objetivo como una sola organizacion.

Su filosofia y estrategia esta centrada en el User Center Design, el cual es un
modelo iterativo donde los usuarios y sus necesidades son el principal insumo
complementado con el contexto del problema y la estrategia de negocio. Este modelo

representa su propuesta de valor que esta dividida en tres fases:
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e Uncover: Descubrir las necesidades no cubiertas de los usuarios finales e
identificar los problemas que generan oportunidades para el negocio con

metodologias de innovacion.

e C(Create: Disenar soluciones disruptivas a dichos problemas con foco en la
experiencia del usuario UX y usabilidad mediante el disefio de interfaz Ul para buscar

asegurar los KPIs definidos.

e Deliver: Construir plataformas digitales escalables y robustas bajo el framework
agile, asegurando su continua evolucion con la operacion y andlisis de data de los

mismos.
En cuanto a los objetivos estratégicos de la organizacion, estos se centran en cuatro ejes:

e Ventas: Incrementar las ventas reforzando las competencias y las habilidades del
equipo comercial centrandose en la generacion de nuevos productos con base en la
data y contacto a empresas ofreciendo soluciones tecnologicas creativas de manera

proactiva.

e Rentabilidad: Mantener la rentabilidad de la organizacion controlando la
expansion y rotacion del equipo al centrarse en el vinculo organizacién-colaborador,
y haciendo seguimiento constante tanto a los costos como al presupuesto asignado

para cada proyecto.

e Generacion de valor: Para la generacion de valor hacia el externo, identificar
nuevos productos de consultoria y mega tendencias del sector a implementar y generar
proyectos de impacto de marca a través de hackatones. En la generacion hacia el
interno, generar un modelo de gobierno corporativo con planes de trabajo

transversales que permitan mantener el know how.

e Cultura organizacional: Fortalecer los principios culturales de la organizacion con
el apoyo y respaldo de cada lider, y del area de talento a lo largo del proceso de

experiencia del colaborador.
3.2. Estructura organizacional

Actualmente, la organizacion es liderada por el CEO Aldo Bedrifana y esta

conformada por 74 personas, quienes se distribuyen en seis diferentes areas. El area de
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Gestion de Talento, encargada del desarrollo profesional de las personas; Planificacion y
Control, encargada de presupuestos y control de presupuesto, y administracion de
personal; Disefio, encargada del disefio del interfaz de los productos enfocado en la
experiencia del usuario; Ventas, encargada de todas las responsabilidades comerciales;
Tecnologia, crean las soluciones y brindan los servicios de la organizacion; Innovacion,
encargada de identificar oportunidades de solucion que pueden ofrecer al mercado a partir

de la data generada de los proyectos o por el mercado.

Figura 3: Estructura organizacional de Solera

3.3. Crecimiento y desarrollo

Solera ha crecido y desarrollado a través de los afios, identificando e incluyendo
nuevos servicios que le permita diferenciarse de las demds empresas y atraer nuevos

clientes corporativos.

Desde el 2013, en sus primeros afios, la organizacion solo brindaba el servicio de
fabricacion de software; es decir, ejecutar paginas web o aplicaciones para empresas. Este

servicio actualmente se llama “Open Innovation”.

Desde el 2015, comenzaron a ofrecer el servicio “Design Thinking”, el cual
consiste en que a partir de un estudio se disefia una experiencia digital utilizando diversas
metodologias de innovacion y disefio que resuelven retos de negocio que van mas alla de
las interfaces digitales o entrenan equipos en herramientas de innovacién o design

thinking.
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Desde el 2018, surgi6é un nuevo servicio de outsourcing llamado “Agile Teams”
mediante el cual proveen de profesionales a centros de excelencia agile o de experiencia

desde el nivel operativo hasta el nivel estratégico.

Este crecimiento en la diversidad de sus servicios ha permitido que hoy en dia
trabajen con 8 de los 10 principales grupos econémicos: Credicorp, Intercorp, Telefonica,
Grupo Romero, Cencosud, Falabella y Gloria, y ganar experiencia de servicio en

diferentes sectores como banca, salud y educacion.

Actualmente, Solera brinda estos tres tipos de servicio con una mayor demanda
debido a la experiencia ganada por los afios que tiene dentro del sector y por diferentes
factores externos del sector antes mencionados que han movilizado el crecimiento y la

relevancia de estas empresas en el pais.
3.4. Area de Tecnologia
3.4.1. Estructura y perfiles

El area de Tecnologia estd conformada por un total de 24 personas e incluye a la
gerente del area, Wandréa Da Hora. El area se divide en 8 lideres y 15 miembros de
equipo quienes cuentan con un contrato a plazo determinado. Cabe sefialar que los
miembros de equipo estan constituidos por los siguientes perfiles: 2 desarrolladores 10S,
2 desarrolladores Android, 3 Quality Assurance (QA), 4 Back-end, 3 Front-end y 1
Fullstack.

3.4.2. Objetivos estratégicos

Respecto a los objetivos estratégicos del area, en 2021 se definieron cuatro
objetivos a cumplir tomando en cuenta el contexto actual de la pandemia. De esa manera,
estos cuatro objetivos estratégicos se plantearon en torno a la Calidad, Rentabilidad,

Eficiencia y la Optimizacion. A continuacion, se explicara cada uno de ellos:

e Calidad: se estableci6 que los productos de Solera no disminuirian su calidad. El

enfoque es mantener o mejorar la calidad de los productos de Solera para los clientes.

e Rentabilidad: en referencia a garantizar al cliente el cumplimiento del tiempo

establecido para los proyectos acordados.
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e Eficiencia: en relacidon a cumplir el tiempo estimado del proyecto y Optimo uso de

los recursos.

e Optimizacién: se refiere a mejorar los procesos cuando se trata de compilar los
proyectos culminados a través del uso de la implementaciéon de herramientas

automatizadas.

Los objetivos estratégicos se alinean con los objetivos organizacionales
planteados por la alta direccion. A final del afio, cada 4rea debe mostrar los resultados
obtenidos de los objetivos planteados. De igual manera, cada area debe plantear nuevos

indicadores para mejorar los cuatro objetivos estratégicos.

De acuerdo a Dahora, para lograr estos objetivos se realizaron cambios
importantes en el area. El primer cambio estuvo relacionado a tener mayor control en las
etapas de los procesos de manera que los trabajadores puedan reducir deficiencias, tiempo
y doble trabajo. El segundo cambio se enfoco en identificar a trabajadores que hayan
demostrado alta capacidad técnica, adecuada gestion de respuestas rapidas y capacidad
para resolver problemas con la finalidad de que se conviertan en lideres. Al identificarlos,
ellos podran transmitir sus conocimientos al grupo de personas a cargo de manera que se
garantice una ramificacion de conocimiento. De igual forma, se decidid priorizar
contratos a seniors debido a la experiencia y conocimientos que poseen. Estas decisiones
ayudaron a reducir tiempos de desarrollo en proyectos en el contexto de la pandemia en

donde se debia tomar decisiones rapidas

Otro cambio importante que se ha realizado es el enfoque de prioridad al cliente.
Se dedico mas tiempo en responder los requerimientos solicitados por los clientes en
cuanto a fechas de cumplimiento. Esto debido a que inicialmente, el area priorizaba
factores de riesgo o incertidumbre que le implicaba realizar un proyecto, de modo que se
generaba que el proceso tomara mas tiempo de lo estimado. A partir de ello, la solucion
a ese problema se enfocd en realizar cambios al inicio de todo el proceso en términos de

nivel de desarrollo lo cual mejor6 el objetivo orientado a la eficiencia.

Por ultimo, en cuanto al objetivo enfocado en la calidad de los productos, se
agrego a todos los procesos herramientas de calidad y procesos de automatizacion que
generaron la reduccion en tiempos y costos (comunicacion personal, Wandréa Da Hora,

23 de noviembre de 2021).

39



3.4.3. Tipos de servicios

Respecto a los servicios de Solera, actualmente, la organizacion brinda diferentes
servicios de acuerdo a las necesidades de los clientes. Para ello, la gerenta los explica
(comunicacion personal, Wandréa Da Hora, 23 de noviembre de 2021) de la siguiente

mancra:

e Primer servicio: a partir de la consultoria entre el cliente y la empresa se puede

generar solo la creacion o idea del disefio del producto esperado.

e Segundo servicio: el cliente puede requerir no solamente el disefio, sino también

la construccion del producto final.

e Tercer servicio: existen clientes que cuentan con un equipo de disefio por lo que

solo requeriran la construccion o desarrollo del producto.

e (uarto servicio: luego de entregar el producto se puede realizar mantenimiento

constante al producto creado.
3.4.4. Tipos de proyectos

De acuerdo a los requerimientos de los clientes, existen dos maneras de identificar

los proyectos:

e Proyecto Cascada: el cliente especifica un presupuesto y fecha de entrega del
proyecto. El equipo trabajara con un tiempo y dinero definido para culminar el

proyecto.

e Agile: el cliente muestra una lista de trabajo en orden de acuerdo a prioridades por
lo que el proceso de respuesta del area es gradual. En esta circunstancia, se asigna

personal, pero no por periodos de tiempo.
3.4.5. Estructura de equipos

El 4rea de Tecnologia cuenta con dos estructuras para realizar los proyectos

planteados por el cliente:

e Matricial: se conforma un equipo donde se encuentre un lider o jefe de proyecto
junto a los team members que pueden ser un User Interface (UI), User Experience

(UX), Backend, Front-end, Quality Assurance (QA) y otros.
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e Estructura hibrida: De acuerdo al pedido del cliente, uno o varios lideres pueden
realizar la consultoria con el cliente directamente, de manera que el equipo estara
conformado por los diferentes jefes de proyecto como, por ejemplo, el de QA, IOS,

Android u otro debido a la complejidad del proyecto.

Como se ha mencionado, los indices de rotacion de estos perfiles son altos. En
Solera, en el afio 2019, el indice de rotacion de los trabajadores del area de Tecnologia
fue de 76% anual; en el afio 2020, se redujo a 68% anual y, finalmente, en 2021 el indice

se incremento a 72% anual.
3.4.6. Cambios del area frente a la coyuntura de pandemia Covid-19

En el area se realizaron diferentes acciones para dar estabilidad y tranquilidad a
los trabajadores al inicio de la pandemia. Desde la perspectiva de la gerenta, comento tres
aspectos positivos que realizd la empresa. En primer lugar, se adapté a la virtualidad el
trabajo de los proyectos conformado por los diferentes equipos del area lo cual significaba
que los trabajadores del area seguirian laborando en la empresa en momento que existia
gran incertidumbre. La segunda decision se enfocoé en entregar las herramientas
necesarias para el desarrollo de las labores de los trabajadores como, por ejemplo, laptops
y monitores. Finalmente, la tercera accion es que Solera tomo la decision de no registrar
el horario de ingreso y salida de los trabajadores debido a que la empresa parte de la

premisa de confiar en sus colaboradores.
3.5. Area de Gestion de Talento

El 4rea de Gestion de talento en un inicio se mantuvo solo enfocado en dos grandes
procesos. Por un lado, el proceso de Comunicaciéon Interna que involucré la gestion de
eventos corporativos y comunicados internos, y la gestion de medios de comunicacion
internos como las redes sociales. Por otro lado, el proceso de Atraccion que engloba el

reclutamiento y la seleccion de todos los perfiles requeridos en la organizacion.

En el 2019, con el ingreso del actual jefe de talento, Carlos Vertiz, el enfoque del
area cambia y se comienzan a desarrollar nuevos procesos orientados a mejorar el clima
y la cultura organizacional implementando diferentes estrategias que les permita
comprender las necesidades del personal. Por ejemplo, se implementd un newsletter,

mediante el cual los colaboradores conocen los principales acontecimientos de la
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organizacion, y espacios abiertos como Solera After, el cual fomenta un acercamiento

entre la alta direccion y los colaboradores

Actualmente, y hacia un futuro, el area de Gestion de talento, conformada por el jefe y un
analista, esta centrada en potenciar estos procesos mencionados y poner en marcha nuevos en
torno a los beneficios y reconocimientos para los colaboradores. De esta manera, los objetivos del

area de Gestion de talento son los siguientes:

e Objetivo Estratégico #1: Centrarse en la adquisicion de talento para el interno como de
outsourcing cumpliendo con el tiempo de cobertura de los puestos y los estandares requeridos

a nivel técnico de los perfiles solicitados implementando nuevas fuentes de reclutamiento.

e Objetivo Estratégico #2: Continuar con la evaluacion de desempefio de noventa grados
capacitando a los lideres en habilidades personales, realizando un seguimiento a la
implementacion de la evaluacion por parte de los lideres y fomentando el delivery oportuno
del feedback estructurado a cada colaborador. Asimismo, definir los indicadores que permitan

identificar a los colaboradores talentosos de la organizacion.

e Objetivo Estratégico #3: Enfocar los esfuerzos en identificar las principales necesidades
de las areas mediante la medicion de diferentes dimensiones respecto de la experiencia de los
colaboradores que permita conocer sus percepciones sobre la organizacion, sus lideres y el

equipo en general.
3.5.1. Procesos del drea

En cuanto a los procesos actuales del area, estos se componen por los siguientes
seis: Reclutamiento, Onboarding, Aprendizaje, Gestion de cultura, Gestion de desempefio

y Comunicacion interna.
e Reclutamiento:

Este proceso se inicia a partir de la necesidad del crecimiento de equipo,
reemplazo o por un nuevo proyecto en el area de Tecnologia. Luego, se valida el perfil
con el solicitante para proceder a la busqueda de profesional que puede ser pasiva,
mediante la publicaciéon de la oferta, o activa, que es headhunting. El objetivo central es
lograr cubrir los puestos solicitados de manera rapida cumpliendo con las competencias

técnicas del perfil y que esté alineado a la cultura organizacional de la empresa.

e Onboarding:
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En el proceso Onboarding se identifican las herramientas de trabajo del puesto
tanto hardware como software y otros. Asimismo, se realizan tres inducciones diferentes:
1) induccidén organizacional, historia y cultura de Solera, 2) induccion del puesto,
presentacion del equipo y rol, y 3) induccidon social, asignacion “big brother” y
presentacion en la comunidad Solera. Finalmente, se busca conocer las expectativas del
empleado a través de la entrevista y encuesta sobre su percepcion. El objetivo central es
que el trabajador conozca la empresa y su lugar en ella; asimismo, integrarlo al equipo

mediante el acompanamiento por parte de su equipo y se sienta comodo en él.
e Aprendizaje:

En este proceso se busca conocer las necesidades de los empleados y atender a
ellas; para ello, se basan en la evaluacion de desempefio y entablan reuniones con los
lideres. El enfoque es la gestion de conocimiento mediante técnicas de aprendizaje como
el entrenamiento en temas especializados por parte de los mismos trabajadores del area
con el objetivo de que los trabajadores perciban un aprendizaje constante de su perfil
profesional y que poseen las herramientas y personas necesarias que le ayuden a

potenciarlo.
e Gestion de cultura:

Se centran en identificar los principales problemas en torno a la cultura a través
de reuniones y una encuesta a todos los empleados. Asimismo, se elaboran planes de
clima y cultura a nivel de la organizacion como eventos generales cuyo fin es mostrar y
transmitir la cultura organizacional con base en los valores para lograr la adhesion cultural

de todos los trabajadores con la empresa.

e (Gestion de desempefio:

Para este proceso, se realiza el relevamiento de la informacion del puesto como
rol, funciones y objetivos. En base a esto, se estructura la evaluacion de desempefio, la
cual se compone de los OKR y evaluacion de competencias. Ademas, también se realiza
feedback constante del trabajo y el plan de desarrollo de los empleados. Para esto tltimo,
se emplea una matriz de talento que busca identificar el talento y las oportunidades de

mejora de cada uno de los empleados.

e Comunicacion interna:
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En este proceso; por un lado, se emplea un newsletter como medio unilateral para
publicar eventos a toda la organizacion como aniversarios o fechas importantes y
cumpleafios a través de redes sociales como WhatsApp y la aplicacion de chat, video y
audio, Discord. Ademas, en este proceso también se consideran diferentes eventos como
WAITT, Solera After, entre otros. Todos estos medios se enfocan en mostrar apertura de
comunicacion con todos los colaboradores y proyectar una cultura flexible y orientada a

las personas.
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CAPITULO 4: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el capitulo anterior, se describid el sujeto de estudio, Solera; el siguiente paso
es identificar el disefio metodologico de la investigacion con el cual se lograra desarrollar
los objetivos planteados. Por tanto, en el presente capitulo se explicara el alcance de la
investigacion, el disefio metodoldgico, las herramientas de recojo de la informacion y la

secuencia metodologica (Pasco & Ponce, 2015).
1. Alcance de la investigacion

El objetivo general de la presente investigacion es describir y analizar las
principales practicas de gestion del talento humano a fin de identificar aquellas que tienen
mayor incidencia en la retencion del personal de TI de Solera; para ello Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) proponen que el alcance de un estudio de investigacion

puede ser exploratorio, descriptivo, correlacional y/o causal.

A partir de ello, para la presente investigacion, el alcance es exploratorio y
descriptivo. En primer lugar, debido a que de acuerdo a Pasco y Ponce (2015), se busca
examinar un fendmeno poco estudiado y que es relativamente nuevo en el Pert: la
retencion del talento humano en el sector de tecnologia de la informacion, pues se han
realizado pocas investigaciones del tema en el contexto especifico; por ello, resulta util
para clarificar la comprension de un problema (Saunders, Lewis & Thornhill, 2009). De
esta forma, se pretende dar paso a futuras investigaciones que deseen ahondar en este

aspecto de la gestion en el sector de tecnologia de la informacion.

, es descriptivo porque “Unicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren”
(Hernandez et al., 2010, p. 80); es decir, no busca plantear relaciones entre las variables
a estudio sino “tener una imagen clara del fenémeno sobre el cual se desea recolectar
informacion” (Saunders et al., 2009, p. 140). Asi pues, se identifican las variables que se
contemplan en los modelos de retencidon para empresas del sector tecnologia de la
informacion con el objetivo de describir y analizar las practicas de retencion de personal
de TI existentes en Solera que tienen mayor incidencia en la decision de permanencia en

sus trabajadores del area de tecnologia.
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2. Disefio metodoldgico

El disefio metodologico consiste en “determinar y planificar la forma en que se va
a recolectar la informacion necesaria para alcanzar los objetivos o probar las hipotesis
previamente establecidas” (Pasco & Ponce, 2015, p. 43). Por esta razén, en esta seccion
se explicaran tres aspectos importantes: el enfoque, la estrategia general y el horizonte

temporal de la investigacion.
2.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, el cual “utiliza la recoleccion de
datos sin medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en el
proceso de interpretacion” (Hernandez et al. 2010, p. 7). Este enfoque permite identificar
las principales practicas de retencion de personal de TI que estan incidiendo en la decision
de permanencia de los trabajadores del area de tecnologia de Solera a través del uso de

técnicas de medicion mas abiertas e interactivas como las entrevistas semi-estructuradas.
2.2. Estrategia general de la investigacion

Respecto a la estrategia general de la investigacion, de acuerdo a Pasco y Ponce
(2015), las mas comunes son el experimento, el estudio tipo encuesta, el estudio de caso,
la etnografia y la investigacion-accion. En esta investigacion, la estrategia utilizada es el
estudio de caso, el cual se orienta a la comprension de un fenémeno dentro de su propio
contexto y estudia en profundidad un nimero limitado de casos especificos que ayuden a
comprender un fenémeno mas amplio (Pasco & Ponce, 2015). Por tanto, es apropiado
elegir esta estrategia, ya que el objetivo se lograra mediante el analisis de caso en el

contexto peruano.

Ademas, el estudio de caso resulta apropiado, porque ‘“buscan comprender
detalladamente el funcionamiento de una organizacion representativa de un determinado
sector empresarial, publico o social” (Pasco & Ponce, 2015, p. 47). Asi pues, se estudiara
este fendmeno en la empresa Solera, los cuales permiten comprender, a través de las
variables de estudio, las principales practicas de gestion del talento humano que aportan

en la retencion del mismo dentro de la organizacion.
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2.3. Horizonte temporal de la investigacion

Segun Pasco y Ponce (2015), el horizonte temporal de las investigaciones se
clasifica en dos: transversales y longitudinales. En esta investigacion, se hara uso del
horizonte temporal transversal, pues este se enfoca en la recoleccion de la informacion en
un solo periodo de tiempo y proporciona informacién de la organizacion correspondiente

al momento en que fueron realizados.
3. Herramienta de recojo de la informacion

En cuanto a la recoleccion de informacién, las técnicas o herramienta mas
utilizadas en la investigacion en gestion son cuatro: encuesta, entrevista individual, focus
group y observacion (Pasco & Ponce, 2015). Para la presente investigacion, la técnica

elegida son las entrevistas individuales semiestructuradas.
3.1. Entrevista individual semiestructurada

La entrevista individual es una conversacién amplia entre el investigador y el
investigado con el objetivo de compilar informacién minuciosa sobre un tema especifico;
en este sentido, lo que se busca es recopilar informacion para analizar informacion y datos
proporcionados por los entrevistados (Pasco & Ponce, 2015). De acuerdo a ello, sera

importante esta técnica para profundizar en la informacion sobre las variables de estudio.

Dentro de esta técnica cualitativa, el instrumento elegido es la guia de entrevista,
la cual consiste en un abanico de preguntas abiertas que no condicionan la respuesta del
entrevistado; por el contrario; le permiten expresar su punto de vista con toda la libertad

(Pasco & Ponce, 2015).

Cabe precisar que las guias de entrevistas fueron elaboradas a partir de la matriz
de variables revisadas y validadas con los expertos de recursos humanos. Esta matriz de
variables con la cual se ha realizado el levantamiento de la informacion deriva del analisis
de los modelos de Ritu Agarwal y Thomas Ferratt (2002), P.K. Haridas (2011) y Vogt

Thamaki (2019) explicados en el capitulo de marco tedrico.

En esta investigacion se han realizado entrevistas individuales semiestructuradas
al jefe del area de Gestion de talento, al analista del area de Gestion de talento, a la gerente
del area de Tecnologia de Solera y a trabajadores del area de Tecnologia. Finalmente, se

entrevistaron a dos expertos en métodos de investigacion cualitativa y a cinco expertos

47



en el area de recursos humanos (Ver Anexo A). Cabe mencionar que todas las personas
entrevistadas cumplieron con la entrega del consentimiento informacion previa a la

realizacion de estas.
4. Seleccion muestral

Para determinar el sujeto de estudio o unidades de observacion, existen dos tipos:
muestra y censo. En esta investigacion se hara uso del tipo muestra, puesto que en este
“el investigador no esta en capacidad de recolectar informacion de la totalidad de
unidades de observacion o de la poblacion objetivo del estudio, por lo que requiere
concentrar sus esfuerzos en solamente una parte de dicho conjunto” (Pasco & Ponce,

2015, p. 51).

El tipo de muestra es muestra no probabilistica intencionada pues la seleccion de
trabajadores se basara en los criterios previamente establecidos que faciliten la
recoleccion de la informacion. Estos criterios son ser parte del drea de Tecnologia, el nivel

organizacional y la antigiiedad con un tiempo minimo de seis meses dentro de esta area.

Considerando estos criterios, el nimero de trabajadores a entrevistar se redujo de
veintitrés a doce, los cuales fueron divididos en dos grupos de seis en coordinacion con
los responsables del area de gestion de talento. La realizacion de las entrevistas fue exitosa
con el primer grupo; sin embargo, el nimero de entrevistas del segundo grupo se redujo
a dos por la carga laboral del area y, por ende, la poca la disponibilidad de tiempo de los

trabajadores.
5. Secuencia metodologica

En la secuencia metodologica de esta investigacion se observan las tres diferentes
fases del proceso de investigacion. Dado que es un estudio cualitativo exploratorio
descriptivo, realizamos una primera fase exploratoria de introduccion al tema con base
bibliografica, asi como entrevistas a expertos sobre las variables de estudio.
Posteriormente, realizamos la fase de trabajo de campo en dos etapas: 1) identificar las
practicas de retencion que ofrece la empresa y 2) conocer las percepciones de los
trabajadores sobre dichas practicas. Finalmente, concluimos con entrevistas
complementarias con expertos, con el propdsito de lograr una comprensién mas profunda

de los hallazgos y formular recomendaciones de mayor calidad para la organizacion.
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Figura 4: Diagrama de secuencia metodologica

5.1. Fase Exploratoria

En esta primera fase de la investigacion, se enfocd en el desarrollo de tres
actividades principales. En primer lugar, se inicié con la revision de bibliografia
secundaria inicial del tema y problematica de estudio, es decir, gestion y retencion del
talento humano, sector de tecnologia de la informacion y perfiles de TI, para elaborar un
mejor planteamiento del tema y problema, pues dard sustento a la base teoérica de la

investigacion.

En segundo lugar, se realizaron entrevistas exploratorias semi estructuradas a
expertos en el area de recursos humanos del sector de tecnologia de la informacién con
la finalidad discutir y corroborar si las variables encontradas en los modelos de retencion
presentados en el marco tedrico son las adecuadas el contexto de la empresa sujeto de
estudio y los instrumentos a utilizar en el trabajo de campo para la recoleccion de la

informacion (Ver Anexo B).

Finalmente, también se realizd entrevistas a expertos en metodologia para la
validacion de la metodologia y las herramientas de recojo de informacion (Ver Anexo C).
Estas validaciones con los expertos permitieron preparar las guias de entrevistas para el

jefe y analista de talento, gerente del area de Tecnologia y trabajadores de TI.

Tabla 3: Perfil de los expertos en Recursos Humanos entrevistados en fase exploratoria

Arnaldi Paredes Palomino Irene Vera Arica
Cargo Director de Talento en BREIN. Docente Universitario del curso de Gestion de
Actual Personas en la Pontificia Universidad

Catolica del Pera (PUCP).
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Estudios

Psicologo Organizacional. Magister
en Administracion de Negocios. MBA
en Gestion de Recursos Humanos y
Desarrollo Organizacional.

Psicologa Organizacional. Magister en
Administracion en la Universidad del
Pacifico. Diplomado en Capacitacion vy,
Seguridad y salud en el trabajo.

Experiencia

Docente del curso de Gestion de
Personas en PUCP desde 2016. Ha
sido lider de proyectos de clima

laboral, capacitacion, gestion de
talentos,  comunicacién  interna,
gestion  del  cambio, cultura
organizacional, gestion por

competencias, gestion del desempefio
y procesos de innovacion.

Ha trabajado cerca de 40 afios en el area de
Recursos Humanos en el Banco Central de
Reserva del Perti. Cuenta con experiencia en
seleccion de personal, clima organizacional,
evaluacion del desempefio, linea de carrera,
entre otros. Docente en PUCP desde hace 21
afios y desde hace 12 afios en la Facultad de
Gestion.

Tabla 4: Perfil de los expertos en Metodologia de investigacion cualitativa entrevistados

Cargo

Romy Guardamino Baskovich

Especialista en Métodos Cualitativos y
Docente de Métodos de Investigacion
Cualitativa y Seminario de Tesis.

Victor Vite Ledn

Docente del curso Métodos de Investigacion
Cualitativa y Taller de Proyectos.

Estudios

Licenciada en Ciencias y Artes de la
Comunicacion con especialidad en
Publicidad en PUCP. Master en
Administracion de negocios.

Licenciado en Arte con mencion en Diseflo
Grafico. Cursos en diseflo y técnicas de
investigacion en estudios cualitativos, y
analisis cualitativo usando Atlas.ti.

Experiencia

Consultora independiente de
investigacion de mercados y negocios
desde hace siete afios. Se desempeiia
como docente en cursos de metodologia
de investigacion cualitativa y seminario
de investigacion en PUCP desde el
2017 y en UPC desde el 2020.

Ha trabajado como Ejecutivo o Analista de
investigacion en empresas de desarrollo de
productos y comunicacion digital. Cuenta con
experiencia como docente de investigacion
cualitativa desde 2017 y de taller de proyectos
en PUCP y UPC desde el 2018.

5.2. Fase de Trabajo en Campo

Esta segunda fase constdé de dos partes en las cuales se realizaron entrevistas
individuales semiestructuradas a los encargados del area de Gestion de talento, gerente

del area de Tecnologia y trabajadores del area de Tecnologia.

e Recojo de informacion sobre practicas de retencion y area de tecnologia
En esta primera parte, se realizaron dos entrevistas individuales semiestructuradas
a cada miembro del equipo del area de Gestion del talento (Ver Anexo D, E y F) en dos
etapas distintas con el fin de conocer diversos aspectos de la organizacion y el area, asi

como las practicas que realizan en Solera respecto de las variables de retencion

50



seleccionadas para la investigacion. Adicionalmente, se realizaron tablas resimenes de la

informacion obtenida por ambos encargados (Ver Anexo G).

Tabla 5: Entrevistas a encargados del area de gestion de talento

Entrevistado Cargo Fechas
Carlos Vertiz Alocén Jefe de Gestion de talento 29 de septiembre de 2021
23 de noviembre de 2021
Piero Fernandini Medina Analista de Gestion de 20 de octubre de 2021
talento 24 de noviembre de 2021

Por otro lado, se entrevisto a la gerenta del area de Tecnologia (Ver Anexo H)
para conocer los aspectos estratégicos, los proyectos, la estructura de los equipos y la
gestion de esta area. De igual forma, se prepard una tabla resumen con la informacion

obtenida en esta entrevista realizada (Ver Anexo I).

Tabla 6: Entrevistas a la encargada del &rea de tecnologia

Entrevistado

Wandréa Da Hora Gerente de Tecnologia 23 de noviembre de 2021

e Entrevistas a los trabajadores para conocer su percepcion de valor sobre
estas practicas de retencion

En esta segunda parte, se realizaron entrevistas individuales a ocho trabajadores

del area de Tecnologia entre lideres y miembro de equipo (Ver Anexo J) acerca de las

diversas practicas de retencion identificadas a partir de las entrevistas con los encargados

del area de Gestion de talento. El perfil de dicha muestra se comprende por 2 lideres y 6

miembros de equipo, quienes cuentan con un periodo de antigiiedad en la empresa entre

6 meses y 5 afios aproximadamente, con experiencia de 5 afios en promedio en el sector

de tecnologia. Finalmente, toda la informacion obtenida se plasmo en tablas resimenes

(Ver Anexo K).

Tabla 7: Entrevistas a los trabajadores

Entrevistado

Entrevistado 1 | Lider del area de Tecnologia | 29 de noviembre de 2021
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Entrevistado 2

Lider del 4rea de Tecnologia

07 de diciembre de 2021

Tecnologia

Entrevistado 3 | Miembro del area de 17 de diciembre de 2021
Tecnologia

Entrevistado 4 | Miembro del area de 19 de diciembre de 2021
Tecnologia

Entrevistado 5 | Miembro del area de 02 de diciembre de 2021
Tecnologia

Entrevistado 6 | Miembro del area de 10 de diciembre de 2021

Entrevistado 7

Miembro del area de
Tecnologia

03 de febrero de 2022

Entrevistado 8

Miembro del area de
Tecnologia

04 de febrero de 2022

5.3. Fase de entrevistas complementarias con expertos

En la tercera y ultima fase de la investigacion, se realizaron entrevistas

complementarias (Ver Anexo L) con cinco expertos en recursos humanos en empresas

del sector de tecnologia de la informacion: Irene Vera, Arnaldi Paredes, Diana Amaya,

Erika Olaechea y Paul Molina para exponer e interpretar mejor los resultados obtenidos

a partir de la informacion procesada en la fase anterior. Asimismo, las entrevistas con los

especialistas posibilitaron la generaciéon de recomendaciones mejor fundamentadas, lo

que a su vez contribuy6 al fortalecimiento de las propuestas para la organizacion.

Finalmente, se elaboraron tablas resumenes sobre la informacion obtenida de las

entrevistas.

Tabla 8: Perfil de los expertos en Recursos Humanos entrevistados en la fase de validacion

con expertos

Diana Amaya Erika Olaechea Paul Molina
Cargo Coordinadora de | People and Culture | Gerente regional de People
Actual Recursos Humanos en | Manager en Bluetab, IBM | and Culture en Encora.
Conservation Company.
International.
Estudios Licenciada en | Bachiller Psicologia | Licenciado en Psicologia e
Administracion de | Clinica de la Universidad | Ingeniero de Software en
empresas. Cuenta con un | de  Ciencias  Aplicadas. | Universidad de Ciencias
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diplomado en Gestion de | Cuenta con una | Aplicadas. Ha participado en

personas en  PUCP. | especializacion en | un programa de
Master en  Gestion | Direccion Estratégica en | especializacion sobre
estratégica del Factor | Recursos Humanos en | Gestion y retencion del
Humano en la | Universidad Nacional | talento y planes de sucesion
Universidad de Ciencias | Mayor de San Marcos y un | en Universidad del Pacifico.
Aplicadas. diplomado en Gestion de

Capital Humano en Ila
Camara de Comercio de
Lima.

Experiencia | Ha trabajado en el area de | PsicOloga  organizacional [ Ha laborado en empresas
Recursos Humanos por | desde el 2015 en empresas | como Grafia y Montero,
mas de doce afios en|como  Havas  Group, | Cross Interamerica,
temas de  seleccion, | GroupM y Human Growth. | Inversiones La Cruz vy
capacitacion, desarrollo, | Ademds, labordé en una | UNICON el cual le permite

retencion, clima | consultora de recursos | contar con mas de diez afos
organizacional y | humanos viendo seleccioén | de experiencia en temas de
evaluacion de desempefio | de perfiles de tecnologia. | capacitacion, aprendizaje y
para empresas como | Actualmente, maneja | desarrollo,  compensacion,

BCP, Banco Central de | procesos de seleccion, | desempefio y clima laboral
Reserva del Perti, Grupo | capacitacion, desarrollo y
Gloria, entre otros. clima organizacional, y
evaluacion de desempefio
en una empresa de servicios
y consultoria de tecnologia
de informacion.

6. Matriz de operacionalizacion de variables

En este apartado se explica la operacionalizacion de la investigacion la cual
consiste en “traducir los lineamientos generales incorporados en los objetivos e hipotesis
de la investigacion a variables concretas de estudio” (Pasco & Ponce, 2015, p. 56). Para

efectos de esta investigacion, la tipologia de variables seran teéricas y empiricas.

Las variables teodricas se caracterizan por no tener un correlato empirico directo;
mientras que las variables empiricas hacen referencia a aspectos con un claro referente

empirico (Pasco & Ponce, 2015).

En este sentido, la matriz de consistencia es un aspecto fundamental del disefio
metodologico, pues permite “verificar la congruencia entre los objetivos e hipdtesis de
investigacion, las variables del estudio y los items incorporados en los instrumentos de
medicion” (Pasco & Ponce, 2015, p. 57). En la presente investigacion, se elabor6 una

matriz de consistencia con los objetivos de investigacion (Ver Anexo M) y una matriz de
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operacionalizacién de variables con el cuarto objetivo (Ver Anexo N), el cual muestra

tanto las variables de estudio como las cinco dimensiones para la presente investigacion.

Como se menciond anteriormente, se realizaron entrevistas a expertos en el area
de recursos humanos del sector de tecnologia de la informaciéon con el propodsito de
validar que las dimensiones y las variables de retencidon sean aplicables al sujeto de

estudio.
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CAPITULO 5: ANALISIS Y HALLAZGOS

En el presente capitulo, se exponen los principales hallazgos de la investigacion
en relacion a los objetivos propuestos. En ese sentido, el objetivo es describir y analizar
las principales practicas de retencion del personal de tecnologia de Solera que tienen
mayor incidencia en la decisién de permanencia en la empresa, es asi que se ha procedido
a utilizar el enfoque del analisis de contenido. Este analisis permite realizar un examen
detallado y sistematico con el objetivo de analizar la informacion respecto de cada
practica de manera independiente. A su vez este analisis permite identificar conexiones

entre dichas practicas y realizar las interpretaciones correspondientes.

Para este analisis, se realizo una lista de codigos a priori a partir de la matriz de
operacionalizacion de variables, los cuales fueron empleados para las guias de entrevista
y son parte del sistema de categorias para la clasificacion de la informacion. Dichas
categorias son Salario, Incentivo monetario, Incentivo no monetario, Capacitacion,
Desarrollo profesional, Desempefio, Disefio de trabajo, Condiciones del ambiente de
trabajo, Flexibilidad, Salud y Bienestar, Sentido de pertenencia, Liderazgo de superiores,

Estabilidad y Seguridad laboral, y Prestigio organizacional (Ver Anexo N).

Posteriormente, se empleo el uso del software Atlas.ti para la seleccion de las
unidades de analisis o citas de las entrevistas realizadas. Finalmente, se realiz6 el proceso
de codificacion manual de cada una de las citas seleccionadas (Ver Anexo P). Como se
menciond, para esta codificacion se utilizo la lista de codigos a priori generada; no
obstante, se incluyeron algunos codigos adicionales que faciliten el andlisis de las
diferentes variables de investigacion (Ver Anexo O). De este modo, se ha procedido a

analizar la informacion para obtener los principales hallazgos de la investigacion.

A continuacion, se describiran las practicas de retencion existentes en cada
variable a partir de las entrevistas realizadas al jefe y analista de talento. El entendimiento
de cada practica permitird posteriormente profundizar en dos tipos analisis: el primero
abordard un analisis sobre las relaciones existentes entre las practicas de retencion a partir
de las entrevistas con los encargados del area de Gestion de talento y, el segundo analisis,

permitird comprender las percepciones de los trabajadores sobre cada practica

55



1. Descripcion de las préacticas de retencion en el caso de estudio

En los siguientes parrafos, se describen las practicas de retencion de Solera por
variables obtenidas a partir de las entrevistas con los encargados del area de Gestion de

talento. Estas practicas las conforman veintis€is y son las siguientes:

1.1. Salario
e Politica de remuneracion acorde a la mediana mercado TI peruano

Esta practica consiste en que los salarios que se ofrecen han sido establecidos a
partir de un analisis de la mediana de los salarios para estos perfiles en este mercado.
Cabe sefialar que esta politica no comprende brindar incentivos o bonificaciones

adicionales a los trabajadores ni el establecimiento de niveles salariales.
1.2. Incentivo monetario

En la organizacion, no se otorga ningun tipo de incentivo monetario adicional
relacionado directamente al trabajo o desempefo de los trabajadores, pues desde su
perspectiva el desempefio no debe estar ligado a lo econémico. Sin embargo, se menciond
que se encuentran planificando una lista de beneficios como descuentos en alianza con

otras empresas, la cual se encuentra proxima a aperturar.
1.3. Incentivo no monetario
e Saludo por cumpleaiios y aniversario

En esta practica de saludos por cumpleafios y aniversarios, se envian a través de
medios de comunicacion internos como el newsletter de la empresa y redes sociales

internas, WhatsApp y Discord.

e Reconocimiento a trabajadores

El Reconocimiento a trabajadores es un espacio que se desarrolla en el evento FIO
en el cual, por un lado, condecora a los trabajadores en base a los cuatro valores de la
organizacion y, por otro lado, busca fomentar un espacio de integracion mediante

premiaciones informales.
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1.4. Capacitacion
e Aprendizaje on the job

Esta practica denominada Aprendizaje on-the-job consiste en el aprendizaje que
obtienen los trabajadores a través de las experiencias y el desarrollo de sus tareas diarias

en los proyectos que se les asignan.
e Capacitacion interna por iniciativa del equipo de tecnologia

Las capacitaciones por iniciativa interna del equipo de tecnologia; esto quiere
decir que se brindan capacitaciones de forma voluntaria por parte de los miembros del
equipo de TI, cuyo objetivo es equiparar los conocimientos del equipo para la ejecucion

de los proyectos.
o Entrenamiento en competencias personales a lideres

El entrenamiento sobre competencias personales a lideres, el cual se enfoca en
preparar a los lideres de mando medio en competencias de liderazgo para la

retroalimentacion estructurada que dan a sus miembros de equipo.
1.5. Desarrollo profesional
e Ascenso o rotacion ocasional de puesto de trabajo

El ascenso o rotacidon ocasional de puesto de trabajo, el cual se refiere a la
oportunidad de ser transferido a un nuevo puesto de trabajo generado por la ampliacion

del 4rea o la salida de un trabajador.
e Incentivo Top talent

El incentivo Top talent tiene como finalidad premiar y desarrollar el nivel
académico de los trabajadores de TI que han sido identificados como alto potencial a
partir del resultado de su desempefio laboral; para ello, la empresa financia un curso,

programa u otro requerido por los trabajadores.
1.6. Desempefio
e Evaluacion de desempeiio de 90 grados

El desempeiio se mide a través de una evaluacion de 90 grados cada seis meses,

la cual consiste en que el lider evalia al miembro de su equipo en base a los OKR
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previamente establecidos en conjunto con el trabajador y a una autoevaluacion de este.
Esta evaluacion permite visibilizar el nivel de cumplimiento de las métricas esperadas,
asi como el nivel de competencia del colaborador y facilita la identificacién de los
miembros talento de la organizacion a los cuales brindarles un reconocimiento y

recompensa como el incentivo Top talent antes mencionado.
1.7. Disefio del trabajo
e Rotacion de proyectos en diferentes topicos e industrias

Esta practica denominada Rotacidon de proyectos en diferentes topicos e industrias
consiste en que los trabajadores de T1 pueden rotar en diversos proyectos con el objetivo
de que aprendan de diferentes temas e industrias como por ejemplo del sector minero,

salud, retail, entre otros.
e Participacion en proyectos simultdneos

Esta practica se define como las oportunidades que la empresa brinda a los
trabajadores de poder participar en mas de un proyecto a la vez, ya sean del mismo o

diferente tipo de industria.
1.8. Condiciones del ambiente de trabajo
e [Entrega de hardware

En Solera, esta practica comprende proporcionar una laptop, pantalla adicional y

celular a los trabajadores de tecnologia.

e Acceso a software

La practica de Acceso a software hace referencia al conjunto de herramientas
informaticas ya sean licencias gratuitas o de pago necesarias para realizar las labores en

los diferentes proyectos.
e Silla ergonomica

Esta practica de entregar silla ergondmica radica en que la empresa proporciona a
los trabajadores esta herramienta para hacer uso de ella en su lugar trabajo en la modalidad
remota; es decir, los trabajadores que requerian una silla podian acceder a una

acercandose a la empresa a recogerla para laborar mejor desde el hogar.
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1.9. Flexibilidad
e Trabajo hibrido

De manera conceptual, el trabajo hibrido es la combinacion de poder trabajar a
distancia desde casa como trabajar de manera presencial en las oficinas de la

organizacion.
e Opcion de adelantar dias libres

En Solera, esta practica implica que los colaboradores cuentan con la opcion de
solicitar adelantar dias libres; sin embargo, estos dias otorgados luego son descontados

de sus dias de vacaciones.
1.10. Salud y bienestar

Actualmente, Solera no cuenta con practicas; sin embargo, hubo un tiempo en que
se contratd a una psicologa para que brinde un espacio de soporte emocional a los
trabajadores que lo requieran. No obstante, solo duré dos meses debido a que los

trabajadores no hacian uso del servicio.
1.11. Sentido de pertenencia
o Evento WAITT (We Are In This Together)

Es un espacio que surgid con el inicio de la pandemia para realizar consultas y

presentar a los nuevos integrantes de Solera de manera mensual.
e Evento FIO (Finding Innovation Opportunities)

Este evento se realiza a fin de afio bajo un enfoque centrado en la innovacion. Para
Solera, la innovacion no solo se relaciona a la creacion de un producto digital sino también
a la innovacion que puede realizar una persona por su compafiero desde una competencia,
como por ejemplo, ser un soporte para apoyarlo, escucharlo, entre otros. De esa manera,
el trabajador o trabajadores destacados por su innovacion seran reconocidos en este
evento. Asimismo, sefialar que es un evento divertido que no sigue necesariamente una
pauta formal en el cual se recuerdan experiencias vividas por los trabajadores en el afio

por medio de videos divertidos.

59



e Evento Solera Day

Es un espacio de festejo y diversion entre los colaboradores y representantes de la
organizacion por la celebracion del aniversario de la empresa cada afo en el mes de
agosto. Como parte de este evento, se realizan competencias y juegos entre las diferentes

areas de la empresa con la finalidad de fomentar la integracion entre los trabajadores.

e Evento Solera After

Este evento implica procurar un espacio de comunicacion entre los trabajadores y
la alta direccion cada semana. En él, el CEO se retine con un grupo de trabajadores de
distintas areas para conversar sobre diferentes temas. Antes de la pandemia, este espacio
se realizaba de manera presencial en la cual los trabajadores incluso tenian la oportunidad

de compartir un brindis con el CEO.

1.12. Liderazgo de superiores
e Retroalimentacion estructurada

En esta practica el lider comunica los resultados de la evaluacion de desempefio a
los miembros de su equipo que tiene a cargo a través de una reunion formal. Sobre esta
practica, los lideres reciben una preparacion previa para comunicar los resultados de sus

trabajadores.
e Retroalimentacion no estructurada

Esta practica de retroalimentacion se desarrolla mediante conversaciones no
planificadas entre el lider y un miembro del equipo respecto a sus labores del dia. Estas
platicas al ser no estructuradas no tienen una periodicidad, sino que se realizan por

requerimiento cuando el lider o trabajador lo considere conveniente.
e Reunion semanal constructiva entre el lider y colaborador

En esta préctica se conversa acerca de los avances de la semana, tareas pendientes
y en como se puede ayudar al trabajador para que pueda culminar sus labores en los

proyectos.
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1.13. Estabilidad y seguridad laboral

o Contrato anual

Solera busca establecer relaciones contractuales con sus trabajadores por un

periodo no menor a un afo, es decir, un contrato anual.
1.14. Prestigio organizacional
e Publicacion interna sobre logros

La empresa Solera realiza publicaciones internas de logros sobre los trabajadores
y de la organizacion mediante el uso de servicios de mensajes instantdneos como

WhatsApp y Discord.
2. Analisis de las préacticas de retencion

En este apartado se presentan las relaciones entre las practicas existentes de
retencion de Solera con la finalidad de interpretar las conexiones entre dichas practicas.
Para ello, el analisis se realizdo en base a la informacion obtenida en las entrevistas
realizadas al jefe y analista de talento. Ademas, se utilizo6 el software Atlas.ti para crear
la red de codigos para que permita visualizar los vinculos entre las practicas de retencion

de Solera (Ver Anexo R).
Tabla 9: Tipo de relacion entre cédigos
Vinculo ‘ Definicion

es parte de Este vinculo denota la existencia de una relacion parte - todo entre codigos;
es decir, uno es componente del otro.

estd asociada con Este vinculo denota la relacion existente de asociacion entre codigos.

Una de las principales practicas que inciden en la decision de permanencia de
todos los trabajadores entrevistados es la Rotacion de proyectos en diferentes topicos e
industrias. Como se ha descrito, esta practica consiste en que los trabajadores del area de
tecnologia tienen la oportunidad de alternar en proyectos de diversos temas o sectores que
les permita adquirir mayores conocimientos y experiencia en diferentes tecnologias y
tipos de clientes. Por tanto, esta practica se encuentra asociada con el Aprendizaje on-the-
job, pues el aprendizaje que adquieren los trabajadores en la realizacion de sus funciones

de trabajo diarias es gracias a esta rotacion. De esta manera, el aspecto relevante de la
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practica de Rotacion de proyectos, destacado por los trabajadores de TI, reside en el
aprendizaje, actualizacion y experiencia continua que ganan, los cuales incrementaran en

la medida que ellos contintien participando en proyectos de diferentes topicos e industrias.

Asimismo, la segunda practica que inciden en la decision de permanencia de todos
los trabajadores entrevistados es el Trabajo hibrido. Esta practica consiste en poder
trabajar ciertos dias a distancia, desde casa u otro lugar, como trabajar de manera
presencial en las oficinas. Es asi que las tres practicas de entrega de hardware, acceso a
software y silla ergondmica son parte de la practica Trabajo hibrido, puesto que esta
modalidad de trabajo implica que la organizacion proporciona todas las herramientas de
trabajo necesarias como laptops, acceso a programas informaticos, monitores, etc. a sus
colaboradores con el objetivo de que laboren en dptimas condiciones desde sus hogares.
Si bien esas tres practicas no inciden en la retencion de los trabajadores entrevistados,
desempenan un rol importante en la modalidad de trabajo mencionada; por ello, gestionar
adecuadamente estas herramientas resulta crucial para que el Trabajo hibrido continte

siendo relevante para los trabajadores.

Ademas, los espacios de retroalimentacion también han sido identificados como
principales practicas de retencion en Solera. Como se ha mencionado en el apartado
anterior, el Entrenamiento en competencias personales a lideres consiste en un espacio
que busca asesorarlos en competencias de liderazgo para llevar a cabo el espacio
estructurado de retroalimentacion a los miembros de su equipo, el cual esta en funcion de
la evaluacion de desempefo. De esta manera, el codigo Entrenamiento en competencias
personales a lideres se encuentra asociado al coddigo Retroalimentacion estructurada, pues
mediante este entrenamiento los lideres aprenden a gestionar este espacio individual con
la finalidad de brindar una adecuada retroalimentacion sobre los resultados en dicha
evaluacion a cada trabajador. Asimismo, si bien este entrenamiento a los lideres se enfoca
en el espacio de retroalimentacion mencionado, también se encuentra asociado a los
codigos Retroalimentacion no estructurada y Reunion semanal constructiva entre lider y
colaborador, ya que este entrenamiento contribuye a que los lideres desarrollen
competencias de comunicacion para dirigir estos espacios transmitiendo una cultura de

confianza y cercania entre lider-colaborador.
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Si bien ambos lideres entrevistados comentaron aspectos positivos de este
entrenamiento, no fue una practica destacada por ellos. No obstante, la realizacion de este
entrenamiento resulta crucial dado que estos espacios de retroalimentacion son practicas
que inciden en la retencidon de la mayoria de los trabajadores entrevistados. Por tanto, las
tres practicas de retroalimentacion deben contemplar que se requiere un entrenamiento a

quienes dirigen estos espacios para asegurar que cada uno logre los objetivos planeados.

Por otro lado, las siguientes practicas mas importantes en la retencion del personal
de TI son Reconocimiento a trabajadores e Incentivo Top Talent, los cuales se ha
identificado que se relacionan con la Evaluacion de desempeiio. Primero, el
Reconocimiento a trabajadores consiste en parte premiar en base a los valores
organizacionales a los trabajadores considerando su desempefio laboral. Segundo, el
Incentivo Top Talent consiste en un financiamiento académico de la empresa para quienes
fueron identificados como trabajadores talentosos en la matriz de talento a partir de su
desempeno laboral. De este modo, entendiendo que el desempefio laboral se mide por los
resultados en competencias y objetivos alcanzados en la Evaluacién de desempefio, esta
es parte de ambas practicas. Esto debido a que los resultados de esta evaluacion ejercen
un rol importante en la identificacion de los trabajadores a reconocer y recompensar. Por
lo mencionado, ambas practicas, Reconocimiento a trabajadores e Incentivo Top Talent,
precisan de llevar a cabo la Evaluacion de desempefio para aplicar dichas practicas

relevantes en la retencion del personal de T1.

Adicionalmente, en cuanto a la Retroalimentacion estructurada, se menciond que
los lideres de mando medio se retinen con los miembros de sus equipos para conversar
acerca de los logros alcanzados y puntos de mejoras obtenidos en la evaluacion de
desempefio con la finalidad de mejorar el desempefio y productividad del colaborador. A
partir de ello, se observa que la Evaluacion de desempefio de noventa grados es parte de
esta practica, puesto que luego de identificar los resultados sobre las competencias del
trabajador se procede a retroalimentar a cada uno de los colaboradores en reuniones
personales junto con sus respectivos lideres. Por tanto, la Retroalimentacion estructurada
es un importante elemento relacionado a la Evaluacion de desempefio de noventa grados
para comunicar adecuadamente el rendimiento de los trabajadores, lo cual, a la vez, es

valorado por los entrevistados para quedarse en la compaiiia.
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En cuanto a la practica Reconocimiento a trabajadores, se menciond que
condecora, de manera formal, a los colaboradores que hayan puesto en practica los cuatro
valores de Solera y, de manera informal, a quienes hayan protagonizado momentos
divertidos o peculiares. A partir de ello, se considera que esta practica es parte del evento
FIO, debido a que en este espacio se realizan estos reconocimientos a los colaboradores
al final del afio. Si bien la practica Reconocimiento a trabajadores resulta importante para
la mayoria de los entrevistados para decidir quedarse en la organizacion, es importante
reforzar con distintas opciones de reconocimiento con el objetivo de seguir aumentando

la percepcion de los colaboradores como valorados por la organizacion.

Finalmente, en cuanto a los eventos FIO y Solera Day, ambos espacios en parte
tienen la finalidad de entretener a los colaboradores de las diferentes areas como a los
representantes de la organizacion a través de dindmicas de juego como de
reconocimientos divertidos que se realizan. Por el lado de la variable Salud y bienestar,
se menciond que Solera no gestiona actualmente alguna practica relacionada a esta; sin
embargo, se encontrd que los dos eventos estan asociados a la variable mencionada
inicialmente, puesto que representan espacios de bienestar para los colaboradores al
generarles momentos de desestrés y distraccion. De esta manera, los eventos de Solera
son esenciales, porque promueven el cuidado de la salud fisica y mental de los
colaboradores; no obstante, es adecuado evaluar mas actividades que sigan promoviendo

el bienestar de ellos.

3. Anadlisis de las practicas desde las perspectivas de los trabajadores de

tecnologia

En este apartado, se analiza las percepciones de los trabajadores de tecnologia
acerca de las practicas de retencion de Solera lo cual ayudard a conocer diferentes
perspectivas sobre cada practica como, por ejemplo, aspectos mas valorados que inciden

en la decision de permanencia de estos trabajadores y sobre posibles mejoras.
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3.1. Compensacién y beneficios

3.1.1. Salario
e Politica de remuneracion acorde a la mediana mercado TI peruano

La totalidad de la muestra de trabajadores entrevistados coinciden en que los
salarios que ofrece Solera son competitivos pues se encuentran dentro de la mediana
salarial del sector tecnologia del mercado peruano; no obstante, precisan que un salario
acorde a la mediana a veces no es suficiente en este sector, ya que debido a la coyuntura
covid-19, mas empresas extranjeras han comenzado a ofrecer ofertas laborales bajo la

modalidad de trabajo remoto con un sueldo mayor por el mismo puesto de trabajo.

(...) yo creo que Solera lo ha manejado muy bien antes pero ahora con este tema
de que una persona como yo o como cualquier otro chico de la empresa pueda
trabajar para una empresa extranjera donde pueden pagar el doble o el triple, yo
creo que ahi es un poco mas complicado (comunicacion personal, 10 de diciembre

de 2021).

Por otro lado, respecto a los rangos salariales, la mitad de los trabajadores
mencionaron no conocer de manera clara si Solera ha establecido y maneja rangos para
cada uno de las posiciones que hay dentro del 4rea de tecnologia. Sin embargo, la otra
mitad de los trabajadores aseguro que si existen los rangos y es una medida adecuada para

mantener los sueldos equitativos.

En conclusion, se encuentra un patrén favorable a la practica, la mayoria de los
trabajadores valoran la politica de remuneracidon que ha establecido Solera y afirmaron
que es uno de los factores por los cuales permanecen en la empresa; no obstante, resulta
relevante comunicar de manera clara los rangos salariales que demuestre que los sueldos

son equitativos y justos.
3.1.2. Incentivo monetario

La totalidad de la muestra de trabajadores entrevistados confirmaron que
actualmente no se brinda ninglin tipo de incentivo monetario en la organizacion a

diferencia de otras empresas que si asignan bonos por resultados u otros sus trabajadores.

En relacion a ello, algunos de ellos consideran que la empresa deberia ofrecerlos

por, por ejemplo, cumplir con los tiempos establecidos en un proyecto, terminar un

65



proyecto a tiempo y sin errores, un proyecto bien realizado, sacar adelante un proyecto

complicado o por pasar la meta establecida.

De manera mas detallada, dos de ellos comentaron que en las empresas en las que
han trabajado o en las que trabajan otros compaieros del sector, estas les otorgan una
remuneracion o incentivo extra en los casos especiales mencionados anteriormente.
Asimismo, uno de ellos considera que seria mas adecuado implementar incentivos que no

impliquen entregar dinero de manera directa, sino optar por otro tipo.

Respecto a la incidencia de esta variable en la decision de permanencia de los
trabajadores, cinco de los ocho afirmaron que este es un factor que consideran en su

decision de permanencia dentro de la organizacion.

En conclusion, se identifica un patron favorable respecto de esta practica, pues
pese a que actualmente la organizacién no ofrece descuentos, vales u otros, y por ende no
se encuentra a la par de otras empresas del mismo sector, este es un factor que los

trabajadores valorarian que se considere.

3.1.3. Incentivo no monetario

e Saludo por cumplearios y aniversario

La totalidad de la muestra de trabajadores entrevistados mencionaron aspectos
positivos del Saludo de cumpleafios o aniversario, pues es una buena practica en tanto
promueve el didlogo y la integracion entre los colaboradores, quienes en su mayoria
contintian trabajando en remoto. Asimismo, resaltan que esta practica los hace sentirse
mas comodos entre compaieros de trabajo y con la empresa donde trabajan, pues se crea

un momento mas cerca e informal entre ellos.

No obstante, uno de los trabajadores también detalld que, si bien el Saludo de
cumpleafios o aniversario es una buena practica, esta aun no se compara a las estrategias
de otras empresas del sector, pues estas brindan algin obsequio, lo cual es una practica

de Solera que se ha abandonado con el tiempo.

Solera siempre saludan por WhatsApp, pero comparando con otras empresas
como Globan o Everis, van mas all4 que solo saludarte por el canal, sino darte obsequios,
un queque, que era una iniciativa que se ha perdido porque si se hacia hace un par de afios

en Solera (comunicacion personal, 03 de febrero de 2022).
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Ademas, otro trabajador considera que estos saludos son un cumplido; por el
contrario, esperaria que la empresa muestre un interés mas genuino sobre aspectos mas

importantes como la salud fisica y mental.

Finalmente, solo cuatro de los ocho trabajadores de la muestra coincidieron en que
esta practica es un factor que consideran al decidir su permanencia en Solera. En este
sentido, en conclusion, si bien los trabajadores mencionaron aspectos positivos sobre esta
practica, no se puede afirmar que exista un patrén favorable ni desfavorable a ella tal cual

como es actualmente.
e Reconocimiento a trabajadores

Seis de los ocho consideran que la practica reconocimiento a trabajadores es
gratificante y util, pues reconoce el trabajo bien elaborado que ellos vienen desarrollando
como cada miembro de su equipo. Asimismo, mencionan que como dicho reconocimiento
se realiza en el evento general FIO en la empresa, esto permite facilitar un espacio en el
que los trabajadores puedan interrelacionarse y a su vez la organizacién pueda reconocer

a quienes han logrado un trabajo sobresaliente durante el afio.

Por otro lado, uno de ellos mencion6 que la practica no es significante para él,
pues por su forma de ser, €l es consciente de la calidad de trabajo que realiza y no es
relevante sentirse reconocido por ello. Finalmente, otro de los trabajadores indic6 no
conocer la practica pues en el periodo de tiempo como parte de la empresa aun no ha

estado presente en el mes en el cual se desarrolla ese evento.

En conclusion, se identifica un patron favorable a la practica de reconocimiento
de trabajadores, pues seis de ocho trabajadores coincidieron que esta es una buena

practica de la empresa y la consideran al decidir su permanencia dentro de ella.
3.2. Desarrollo y desempefio de empleados
3.2.1. Capacitacion
e Aprendizaje on the job

Esta practica denominada Aprendizaje on-the-job consiste en el aprendizaje que
obtienen los trabajadores a través de las experiencias y el desarrollo de sus tareas diarias

en los proyectos que se les asignan.
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La mayoria de los trabajadores mencionaron que esta es una practica que les
permite mantener un aprendizaje continuo al atender las necesidades de clientes de
diferentes sectores como banca, retail, salud, mineria o ganaderia, pues requiere

comprender el modelo de negocio de cada uno de ellos.

Como tu te lo puedes imaginar, un cliente de una clinica no es el mismo cliente
que de una mina. Entonces nosotros nos ponemos en el zapato y ahi esta el aprendizaje
on-the-job. Gracias a tantos trabajos, diferentes proyectos, nos permite aprender de

diferentes cosas. (Entrevista de Entrevistado 2, 07 de diciembre).

Esta cita representa la opinién conjunta de esta mayoria de trabajadores indicando
que parte de su trabajo requiere que mantengan sus conocimientos y habilidades
actualizados dia a dia. En este sentido, este aprendizaje es inherente a sus puestos de

trabajo por lo que no es una practica significativa en cuanto a capacitacion.

De igual manera, tres de ellos indicaron de manera explicita que pese a que ellos
se capacitan de manera pro activa, la empresa debe implementar un programa de
capacitacion. Asimismo, indican que este programa debe ser solido, alineado a la
estrategia de la empresa y asignar horas unicamente para la capacitacion del equipo.
Finalmente, uno de ellos indico que brindar capacitaciones a los equipos de tecnologia es

una practica en empresas del sector.

En conclusioén, se ha encontrado un patrén desfavorable a la practica siendo que
cinco de los ocho trabajadores coincidieron en que este aprendizaje es un aspecto propio
del desarrollo de su trabajo y solo tres indicaron que esta practica es un factor que

consideran al momento de decidir su permanencia en Solera.
e Capacitacion interna por iniciativa del equipo de tecnologia

Cinco de los ocho trabajadores comentaron que esta practica es positiva en tanto
comparten conocimientos, informacion e ideas entre ellos que les permite realizar de
mejor manera los proyectos que tienen por desarrollar. En este sentido, ellos coinciden en
que dichas capacitaciones son espacios que benefician el aprendizaje y desarrollo de los
proyectos por equipo; por tanto, los programas o cursos de capacitacion que la empresa

brinde resultan valiosos para ellos.
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Asimismo, uno de ellos indica que puede apoyarse en su lider para la gestion de
la realizacion de estas capacitaciones internas si lo requiere. De igual forma, otro de ellos
comenta que Solera si ha realizado diversas capacitaciones de manera presencial al
personal de tecnologia, las cuales surgieron por iniciativa de los lideres de equipo y Solera

siempre estuvo dispuesto a financiarlas.

Por otro lado, uno de los lideres comenta que actualmente la empresa no
contempla en su horario de trabajo un tiempo designado para que ¢l pueda organizar y

desarrollar alguna capacitacion que su equipo esté requiriendo.

Finalmente, uno de los trabajadores comenta que hasta el momento no ha recibido
ninguna capacitacion por parte de alguno de sus compafieros, pero si es de su

conocimiento que esto se practica en la empresa.

A modo de conclusion, se ha encontrado un patrén favorable a la practica pues
solo cinco de los ocho trabajadores indicaron que este es un factor que consideran al

momento de decidir su permanencia en la empresa.
e Entrenamiento en competencias personales a lideres

Los dos lideres entrevistados coinciden en que es una practica muy util que les
brinda soporte en cuanto a habilidades que requieren los lideres para brindar una
retroalimentacién completa y efectiva a los miembros de su equipo, y también sirve para
que se integren entre ellos; sin embargo, discrepan sobre su incidencia positiva en la

decision de permanencia en Solera.

Uno de los lideres detalld que se realiza tanto una explicacion general y también
una individual en la que se brinda mayor detalle sobre la herramienta a utilizar para la
retroalimentacion. “Yo recuerdo que en algin momento tuvimos una reunion general
donde nos explicaron la forma de llevar el Excel. Recuerdo que luego hubo uno mas
personal, te explicaban a detalle sobre cada indicador en un PPT” (comunicacion

personal, 29 de noviembre de 2021).

En conclusion, no se puede afirmar que exista un patron favorable ni desfavorable
a esta practica, pues si bien ambos lideres concuerdan que es una practica que les brinda

un soporte directo para el desarrollo de una de sus funciones, los mantiene alineados y
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garantiza que las retroalimentaciones se desarrollen bajo un flujo correcto, solo uno de

ellos indica que es una practica que inciden en su decision de permanencia.
3.2.2. Desarrollo profesional
e Ascenso o rotacion ocasional de puesto de trabajo

Tres de los trabajadores comentaron aspectos positivos a favor de la practica. Uno
de ellos indica que, a diferencia de otras empresas, en Solera si existe mayor posibilidad
de ascenso. Los otros dos trabajadores han afirmado que han presenciado el ascenso de
compaiieros cuando alguien se ha necesitado cubrir un puesto de trabajo. En este sentido,
uno de ellos detallé que es una practica valiosa para €l en tanto cuando hay un puesto que
cubrir, la empresa siempre realiza un reclutamiento interno que les permite tener la
oportunidad de ascender directamente; es decir, se prioriza a alguien que ya pertenece a

la empresa para asumir un cargo mayor.

Por otro lado, cinco de los ocho trabajadores comentaron aspectos negativos en
contra de esta practica como que, por ejemplo, es limitada al requerir de la salida de un
trabajador o expansion del area, un ascenso no va necesariamente acompafiado de un
aumento econémico, no existe una clara direccion de las oportunidades de crecimiento

que tiene cada trabajador.

En este sentido, esta practica no se aplica cuando un trabajador esté preparado o
merezca un ascenso, sino que se brinda si la oportunidad surge en el camino. Por tanto,
como lo indica uno de ellos podria ser que el perfil y desempefio de uno de los
trabajadores justifique un ascenso, aun asi, la empresa podria no tener la posibilidad de

ofrecérselo.

A modo de conclusion, se ha identificado un patron desfavorable a esta practica
en tanto solo tres de ocho trabajadores indicaron que esta practica es un factor que

consideran al momento de decidir permanecer dentro de la empresa.
e Incentivo Top talent

Seis de los ocho trabajadores comentan que esta practica es positiva, pues
reconoce y premia el desempefio y esfuerzo que los trabajadores han tenido a lo largo del

afio o en un proyecto en especifico.
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En este sentido, esta mayoria considera que es una practica que incentiva a los
trabajadores con mayor productividad y potencial, en tanto esta representa ser una
oportunidad para que se desarrollen académicamente y les permite atender de manera
pronta sus prioridades de estudios gracias al apoyo de la empresa. Cabe resaltar que uno
de ellos mencion6 que ha sido participe de esta practica, la cual le permitié desarrollar un

curso que no podia pagar en su totalidad por si mismo.

Yo fui apremiado con este incentivo, y me parecié genial que puedan apoyarnos
a nosotros de esta forma, porque a veces hay algunos cursos que son sumamente
caros, hay algunas capacitaciones que no estan en tu prioridad nimero uno, pero
gracias a este incentivo, escala y se vuelve tu prioridad nimero uno (comunicacién

personal, 7 de diciembre).

Por otro lado, dos trabajadores indicaron que no conocen esta practica
probablemente porque no ha habido un flujo de comunicacién adecuado para que sea del
conocimiento de todos los trabajadores. Ademas, uno de ellos indicd que esta practica

deberia ser un premio, sino una politica de capacitacion constante en beneficio del equipo.

En conclusion, se ha encontrado un patrén favorable a esta practica en tanto la
mayoria de los trabajadores indicaron aspectos positivos sobre ella, asi como que es un
factor que tienen en consideracion al momento de decidir su permanencia dentro de la

empresa.
3.2.3. Desempeiio
e FEvaluacion de desemperio de 90 grados

Cinco de los ocho trabajadores indicaron que esta es una practica muy importante
y positiva en la organizacion, porque les permite conocer los aspectos a mejorar,
establecer nuevas metas, ser autocriticos con su rendimiento, identificar sus

oportunidades de mejora o si estan yendo por un buen camino.

Por otro lado, sin embargo, tres trabajadores recalcaron que esta es una practica
casi inherente a cualquier empresa por lo que no resultar ser significativa. “No seria un
punto a evaluar por mi parte, porque considero que todas las empresas de mediana o

grande las tienen” (Entrevista a Entrevistado 7, 03 de febrero). Asimismo, uno de ellos
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sugiere que la evaluacion sea mas amplia de modo que tanto el jefe directo, ellos mismos

e incluso clientes puedan participar de esta evaluacion de desempeiio.

A modo de conclusidn, se ha identificado un patrén favorable a la practica en tanto
cinco de los ocho trabajadores indicaron que esta practica les brinda una perspectiva mas

amplia sobre el desempefio de sus funciones.
3.3. Disefio del trabajo
3.3.1. Diseiio del trabajo

e Rotacion de proyectos en diferentes topicos e industrias

Todos los trabajadores coinciden en que esta practica es sumamente importante
para ellos, pues les permite participar en proyectos con diferentes clientes, ganar
experiencia en diferentes rubros, conocer nuevos flujos de trabajo, aprender nuevas

funcionalidades o temas técnicos.

Ahora en la rotacion de proyecto de diferentes topicos, €so es una parte muy
positiva en el sentido de que da experiencia en diferentes rubros, te da experiencia,
por ejemplo, en la parte de banca, comercial, mineras, etc. Entonces, todos esos
conocimientos no solamente en la parte tecnoldgica, sino en la parte de negocios
ayudan bastante y enriquecen bastante a la persona como profesional

(comunicacion personal, 19 de diciembre de 2021).

Esta es una cita que representa la percepcion general que tienen todos los
trabajadores respecto a los beneficios que adquiere por esta practica. Asimismo, esta
préctica les brinda la oportunidad de expandirse y no quedarse en un mismo proyecto bajo

una misma perspectiva o empleando los mismos temas técnicos.

Finalmente, uno de los trabajadores detallo que rotar en diferentes proyectos
requiere un cambio de perspectiva; por tanto, brinda un respiro que es algo positivo para
el estado animico de los trabajadores. “Si has visto un proyecto por varios meses, tarde o
temprano te vas a cansar, la mejor solucion para eso desde mi experiencia es cambiar de
proyecto, hacer que te roten de proyecto, ver algo nuevo, eso ayuda bastante” (Entrevista

a Entrevistado 1, 29 de noviembre de 2021).

72



A modo de conclusion, se ha encontrado un patron favorable a la préctica en tanto
todos los trabajadores indicaron que valoran de manera positiva que Solera tenga dicha

practica por los diversos beneficios de esta aporta a su desarrollo profesional.
e Participacion en proyectos simultaneos

Tres de los ocho trabajadores mencionaron que esta es una practica que valoras
de manera positiva puesto que les permite aumentar su bagaje de conocimiento y les
brinda la posibilidad de hacer una pausa y continuar con otros proyectos para que no se
estanquen en uno solo. De hecho, uno de ellos detallo que este fue una de las razones por
las cuales decidio trasladarse a Solera, ya que en su anterior empresa solo trabaja para un

unico cliente con un solo proyecto a la vez.

(...) ami si me gusta y me ha gustado siempre participar en varios proyectos de
diferentes tipos y justo fue uno de los motivos por los que pasé a Solera porque
yo recuerdo que en Indra trabajaba para Telefonica como cliente y era un solo

proyecto a la vez (comunicacion personal, 04 de febrero de 2022).

Por otro lado, cinco trabajadores coincidieron que esta practica no es
necesariamente beneficiosa para todos los trabajadores, pues no todos tienen la habilidad
de manejar dos o mas proyectos a la vez, lo cual puede saturarlos o hacer que pierdan el
enfoque y concentracion en el proyecto al buscar abarcar demasiado; en consecuencia, no

rendir adecuadamente en uno ellos.

(...) la participaciéon en proyectos simultaneos, es retador, pero no lo veo como
algo positivo, siento que te quita el foco un poquito de lo que estas haciendo y tal
vez cuando trabajas en muchos proyectos, tratas de abarcar mucho y al final no
terminas concentrandote y no terminas dando todo lo que podrias dar en ese

proyecto (comunicacion personal, 19 de diciembre de 2021).

En conclusion, se ha encontrado un patrén desfavorable a la practica en tanto que
solo tres de los ocho trabajadores mencionaron que esta practica es una de las razones que

consideran al momento de decidir permanecer dentro de la empresa.
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3.4. Bienestar y clima laboral
3.4.1. Condiciones del ambiente de trabajo
o Entrega de hardware

La mayoria de la muestra seleccionada coinciden en que es un deber de las
empresas del sector entregar laptops, pantallas adicionales y celulares a los trabajadores
cuando se incorporan a la organizacion, puesto que son esenciales para ejercer sus labores.
No obstante, se encontro que la gestion de estas herramientas no ha sido adecuada puesto
que uno de los trabajadores asegura no haber recibido una pantalla adicional o un celular.
Otro trabajador recibid una laptop con deficiencias en el monitor por lo que tuvo que usar
su herramienta personal. Asimismo, se sefiald que las laptops entregadas no reciben
mantenimientos continuos y no se han adquirido nuevas laptops, a pesar de que cada vez

se usan nuevos programas y software que requieren gran capacidad en las computadoras.

Cabe sefialar que siete de ocho trabajadores indicaron que las herramientas
mencionadas en esta practica no son un factor importante por el cual deciden permanecer
en la empresa; no obstante, solo para un trabajador esta practica de entregar herramientas

de trabajo si incide en su decision.

A modo de resumen, la mayoria de estos perfiles concuerdan que recibir estas
herramientas no es un diferenciador de Solera respecto a otras empresas de tecnologia.
Ademas, Solera no cuenta con un programa de mantenimiento de laptops, no se esta
entregando herramientas en dptimas condiciones y tampoco se estd proporcionando todas

las herramientas necesarias a los trabajadores.

En conclusion, se observa un patréon desfavorable sobre esta practica, puesto que
varias empresas entregan estas herramientas a sus colaboradores de tecnologia lo cual
resulta ser poco atractivo en una organizacion por no ser un beneficio diferente respecto

de otras empresas.
e Acceso a software

La mayoria de la muestra seleccionada, al igual que en la anterior practica,
coinciden que es de caracter inherente que las empresas del sector habiliten los programas

que se requeriran en cada proyecto. De lo contrario, seria un aspecto negativo para la
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organizacion; de hecho, uno de los trabajadores comentd que los programas usados por

los desarrolladores de Solera son softwares gratuitos y no necesariamente de pago.

Cabe mencionar que siete de ocho trabajadores afirmaron que esta practica no es
un factor importante por el cual deciden permanecer en la empresa; mientras que para un
trabajador si incide en su decision de permanencia los softwares entregados para usarlos

en los proyectos.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, la mayoria de los trabajadores
consideran que poner a disposicion de softwares no resulta ser atractivo para quedarse en

la empresa, puesto que no es distintivo respecto a otras organizaciones del sector.

En conclusion, se observa un patrén desfavorable sobre esta practica, puesto que
el acceso a software es necesario para trabajar y cumplir con los diferentes proyectos, de

no brindarlo afectaria negativamente a la organizacion.
o Silla ergonomica

La mayoria de la muestra seleccionada, como en las dos anteriores practicas,
concuerdan en que no implica un impacto positivo en su decisiéon de permanencia la
entrega de una silla ergondmica, puesto que las empresas facilitan esta herramienta en la
modalidad hibrida o presencial y, de igual forma, solo lo consideran como una buena

practica proporcionada por Solera.

Cabe mencionar que seis de ocho trabajadores afirmaron que esta practica no es
un factor importante por el cual deciden permanecer en la empresa; sin embargo, dos
trabajadores piensan diferente: uno lo valora debido a que contar con una silla implica
cuidar su postura ergondémica de modo que podra laborar mejor durante varias horas en
la computadora mientras que el otro trabajador considera adecuado que se entregue este

beneficio a los colaboradores de Solera.

De acuerdo a lo mencionado, Solera ha tratado de acondicionar el lugar de trabajo
con el uso de sillas ergondmicas, debido a que la pandemia ha conllevado a que las labores
se realicen desde casa; sin embargo, para la mayoria de los trabajadores no es un

determinante para quedarse en la organizacion.
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En conclusion, se observa un patrén desfavorable sobre esta practica por
considerarse que la entrega de la silla es usual entre las empresas y por ser una buena

practica de Solera, pero que no retiene.
3.4.2. Flexibilidad
e Trabajo hibrido

La totalidad de la muestra de trabajadores entrevistados concuerdan en que esta
practica es uno de los principales motivos por el cual deciden quedarse en Solera, puesto
que se sienten comodos trabajando desde sus hogares debido a que sus labores se realizan
desde una computadora y, a la vez, sienten tranquilidad de prevenir contagios del Covid-
19 en esta modalidad. Cabe mencionar que algunos trabajadores esperan continuar
trabajando en la modalidad remota para mantener este beneficio de estar en casa y porque
empresas del sector seguirdn proporcionando este beneficio. No obstante, otros
trabajadores también esperan el retorno a las oficinas para volver a interactuar entre
compatfieros del area, puesto que el confinamiento ha podido generar estrés y ansiedad en
alguno de ellos. Cabe sefialar que un trabajador tuvo la oportunidad de retornar a la

empresa después de tiempo y menciono sentir cierta calidez estando en las oficinas.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, para los ocho colaboradores trabajar
en esta modalidad es una practica muy valorada, sobre todo, porque estos perfiles pueden
laborar desde casa y por reducir la posibilidad de contagiarse del Covid-19. De igual

forma, se observa cierta apertura en algunos trabajadores para retornar a las oficinas.

En conclusién, se observa un patrén favorable sobre esta practica por los
beneficios que aportan a los colaboradores en la modalidad remota y cuando se retorne a

la modalidad presencial.

e Opcion de adelantar dias libres

En Solera, esta practica implica que los colaboradores cuentan con la opcion de
solicitar adelantar dias libres; sin embargo, estos dias otorgados luego son descontados

de sus dias de vacaciones.

Para la mayoria de los trabajadores es importante saber que la organizacion
apoyara a sus trabajadores en caso soliciten un permiso laboral. De hecho, quienes lo han

solicitado por emergencia o problemas personales consideran que Solera los comprende

76



y les otorga el permiso sin complicaciones ni demoras. En relacion a esto ultimo, un
trabajador valora esta practica puesto que en comparacion a Solera en otra empresa debia
de pedir permiso con dos meses de anticipacion. Cabe sefalar que quienes atn no han

solicitado este permiso valoran que Solera cuente con esta opcion en caso lo requieran.

De manera mas detallada, siete de ocho trabajadores afirmaron que es una practica
valorada por el cual deciden permanecer en la empresa debido a flexibilidad que se le
proporciona al trabajador para pedir permiso cuando considere necesario; mientras que

para otro trabajador esta practica no incide en su decision de permanencia.

A partir de lo mencionado, se ha encontrado que la mayoria de trabajadores
aprecian esta préctica por quienes han tenido la oportunidad de solicitar este permiso y,
de igual forma, para quienes lo solicitardn en un futuro, aunque ello implique reducir sus

dias de vacaciones se veran reducidos.

En conclusion, se observa un patrén favorable de esta practica, a pesar de que
solicitar un permiso laboral resulte en un descuento de dias sobre el total de las vacaciones

de cada trabajador.

Por otro lado, si bien en torno a esta variable no existe una practica formal respecto
al horario laboral, se ha encontrado que en el dia a dia Solera permite la gestion de un
horario de trabajo flexible, pues, aunque los trabajadores cuentan con un horario
establecido desde su contratacion, la organizacion no controla las entradas y salidas de
ellos, ya que prioriza el cumplimiento de sus funciones y objetivos en las fechas
establecidas. Por tanto, se observa que en Solera si existe una practica que permite a sus

trabajadores manejar un horario de trabajo flexible.
3.4.3. Salud y bienestar

La mayoria de los trabajadores consideran que implementar practicas relacionadas
a la salud y bienestar seria valorado en la decision de permanencia si se enfocan en sus
necesidades o requerimientos, puesto que el trabajo del area suele ser estresante como
retador. De hecho, quienes han podido presenciar actividades o programas de salud en
otras organizaciones aseguran que lo apreciaria ain mas si Solera incluyera estos

beneficios.
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No obstante, algunos trabajadores no concuerdan con esto puesto que para dos
trabajadores esta implementacion solo serian buenas acciones de la empresa mientras que
para otro trabajador el cuidado de la salud depende de uno mismo para laborar en ptimas
condiciones. En cuanto al servicio de psicologia que brind6 Solera, pocos colaboradores
estuvieron informados sobre este servicio y, adicionalmente, sobre clases de yoga. En
ambos casos, estos servicios no tuvieron la aceptacion esperada por lo que los

trabajadores no hicieron uso de ello.

Cabe senalar que cinco de ocho trabajadores coinciden en que seria adecuado que
Solera considere tomar acciones sobre este aspecto de la salud tanto fisico como
psicoldgico; no obstante, dos trabajadores consideran que la implementacion solo seria
beneficios adicionales mientras que para otro contar con practicas genéricas no incide en

la decision de permanencia en la empresa.

En conclusion, actualmente, Solera no cuenta con ninguna practica enfocada en la
salud o bienestar del colaborador; si bien se proporcion6 dos servicios este no obtuvo
relevancia entre los trabajadores; no obstante, de implementar practicas més orientadas a
estos perfiles seria valorado para optar por permanecer en la organizacion. Por lo
mencionado, se observa un patron favorable en la decision de permanencia para los

trabajadores de tecnologia.
3.4.4. Sentido de pertenencia
o Evento WAITT (We Are In This Together)

Algunos trabajadores indicaron que al inicio el evento se realizaba cada semana y
era complicado conectarse; sin embargo, progresivamente se comenzo a realizar de
manera mensual. Asimismo, la mitad de ellos concuerda en que es una buena practica de
Solera por ser un espacio para conversar y familiarizarse con la empresa. De hecho,
algunos trabajadores valoran el esfuerzo de Solera por realizar el evento en la virtualidad;
no obstante, solo uno de los entrevistados considera que el evento deberia ser presencial
debido a que la experiencia en la modalidad remota es distinta. Otro trabajador también
indico que este evento es una buena practica de Solera, pero no resulta ser atractiva para

optar por quedarse en la empresa.
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De manera detallada, cuatro de ocho trabajadores valoran este evento como un
factor importante por el cual deciden permanecer en la empresa; no obstante, para la otra

mitad estd practica no los retendria en la organizacion.

En conclusion, no se puede afirmar que exista un patron favorable ni desfavorable
para el evento WAITT. Si bien ha sido un nexo de comunicacién con los trabajadores y

la empresa cuando inici6 la pandemia, ello no es decisivo para quedarse en Solera.
e Evento FIO (Finding Innovation Opportunities)

Acerca de este evento, la mitad de los trabajadores aprecian que Solera tenga un
espacio ameno donde se pueda reconocer el esfuerzo de sus colaboradores, se pueda
conversar con los compaifieros y despejarse de temas laborales; no obstante, los otros
cuatro colaboradores consideran que a pesar de ser una buena iniciativa de la empresa no

es una practica que los motiva a quedarse en la organizacion.

De manera detallada, cuatro de ocho trabajadores valoran este evento como un
factor importante por el cual consideran permanecer en la empresa; no obstante, para la

otra mitad estd practica no inciden en su decision de permanencia.

En conclusion, no se puede afirmar que exista un patron favorable ni desfavorable
sobre el evento FIO puesto que para la mitad es un espacio de reconocimiento y
distraccion; no obstante, para los otros cuatro trabajadores no lo consideran decisivo para

quedarse.
e Evento Solera Day

Acerca de esta practica, se ha encontrado que algunos trabajadores esperan con
muchas expectativas las actividades y juegos que Solera realiza en ese dia lo cual resulta
muy divertido. De hecho, este evento es un espacio de distraccion, de confraternidad entre
los colaboradores de tecnologia, asi como un momento para conocer a compaieros de
otras areas. Asimismo, algunos trabajadores estan satisfechos con la realizacion de este
evento incluso en la virtualidad, por lo que sigue siendo un espacio valorado para
quedarse en la empresa. No obstante, para algunos trabajadores no resulta ser atractivo
este evento puesto que solo se considera como una buena practica proporcionada por la

empresa.
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De manera detallada, cinco de ocho trabajadores valoran este evento como un
factor importante por el cual consideran seguir en la empresa; por el contrario, otros tres

consideran que esta practica no incide en su decision de permanencia.

En conclusion, se encuentra un patron favorable para el evento Solera Day, puesto
que entretiene y fomenta la unidn entre los colaboradores de la organizacion motivo por

el cual es un evento esperado por la mayoria de los trabajadores.
e FEvento Solera After

Este evento implica procurar un espacio de comunicacion entre los trabajadores y
la alta direccion cada semana. En ¢€l, el CEO se reune con un grupo de trabajadores de
distintas areas para conversar sobre diferentes temas. Antes de la pandemia, este espacio
se realizaba de manera presencial en la cual los trabajadores incluso tenian la oportunidad

de compartir un brindis con el CEO.

Este evento se considera importante debido a la cercania que tienen los
trabajadores con el CEO para comunicar sus inquietudes o impulsar iniciativas
directamente con él; de hecho, a partir de estas reuniones se han tomado decisiones en
base a lo conversado en estos eventos. Asimismo, uno de los trabajadores considera que,
al realizarse estas reuniones, el CEO demuestra compromiso e interés por conocer y
establecer un vinculo con sus colaboradores. Incluso, uno mencion6é que no todas las
empresas proveen a sus colaboradores un espacio de comunicacion tan directa con la alta
direccion. Por otro lado, otros trabajadores consideran que el evento es interesante, pero

no es un determinante para quedarse en Solera.

De manera detallada, cinco de ocho trabajadores valoran este evento como un
factor importante por el cual seguirian en la empresa; no obstante, tres consideran que

esta practica no incide en su decision de permanencia.

De acuerdo a lo mencionado, se ha encontrado que en estas reuniones el CEO
brinda a los trabajadores un espacio de didlogo y escucha de modo que esto ayuda a
impulsar iniciativas internas o propuestas de mejora por parte de los colaboradores; sin
embargo, para algunos trabajadores esta practica no resulta ser atractiva, a pesar de tener

cierta cercania con el fundador.
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En conclusion, se observa un patrén favorable para esta practica, puesto que se
refuerza el nexo de comunicacion entre los trabajadores y el CEO al tener la oportunidad

de transmitir ideas y/o sugerencias al decisor de la empresa.
3.4.5. Liderazgo de superiores
e Retroalimentacion estructurada

La mayoria de la muestra de trabajadores entrevistados concuerdan en que la
retroalimentacion estructurada ayuda a los trabajadores a ser autocriticos y a recibir la
evaluacion directa de su lider; no obstante, no todos los trabajadores han tenido la
oportunidad de conocer el avance de sus objetivos propuestos debido a que los lideres no
han podido coordinar reuniones con cada colaborador del equipo, a pesar de ello esta
practica es valorada para quedarse en Solera. Por otro lado, quien no valora esta préctica
indica que no haber recibido una retroalimentacion completa por su lider por lo que afirma
no ser de retencion mientras que otro trabajador considera otros motivos por el cual seguir

€n una empresa.

De manera detallada, seis de ocho trabajadores valoran este evento como un factor
importante por el cual deciden permanecer en la empresa; por el contrario, otros dos

consideran que esta practica no incide en su decision de permanencia.

De acuerdo a lo mencionado, se observa un patron favorable en esta practica
debido a que se comunica a los trabajadores los objetivos logrados y no logrados para, a
partir de ello, tomar acciones de mejoras sobre los resultados alcanzados. No obstante, no
hay una adecuada coordinacion acerca de las reuniones de retroalimentacion por parte de

los lideres.
e Retroalimentacion no estructurada

La mayoria de la muestra de trabajadores entrevistados valoran esta practica,
puesto que los lideres se comunican con cada miembro de su equipo para conocer sus
avances, sus necesidades, asi como poder resolver sus dudas; no obstante, como en la
anterior practica, se ha encontrado que no todos han tenido la oportunidad de recibir la

retroalimentacion de sus lideres.
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De manera detallada, siete de ocho trabajadores valoran este evento como un
factor importante por el cual deciden permanecer en la empresa; en contraste, un

trabajador considera que esta practica no incide en su decision de permanencia.

En conclusion, se encuentra un patron favorable sobre esta practica puesto que los
lideres imparten momentos de comunicacion con sus trabajadores para apoyarlos en lo
que requieran; sin embargo, no se ha realizado de manera equitativa a todos los

colaboradores.

e Reunion semanal constructiva entre el lider y colaborador

Para la mayoria de la muestra de trabajadores entrevistados, estas reuniones son
espacios de comunicacion personal, ya que el lider conoce el progreso de cada uno de su
equipo, se pregunta si requieren apoyo en el aspecto personal o en sus proyectos. No
obstante, un trabajador indicé que en ocasiones la retroalimentacion se centra mas en la
revision de las tareas pendientes de la semana en vez de ser un espacio productivo en pro
de los proyectos que el trabajador participa. Cabe sefalar que no todos los trabajadores
han tenido la oportunidad de reunirse con su lider a cargo para recibir esta

retroalimentacion.

De manera detallada, seis de ocho trabajadores valoran este evento como un factor
importante por el cual deciden permanecer en la empresa; por el contrario, dos de los

entrevistados consideran que esta practica no incide en su decision de permanencia.

En conclusion, se encuentra un patrén favorable sobre esta practica, puesto que es
atractivo la retroalimentacion que se imparte a cada colaborador; no obstante, se espera
que todos puedan contar con estas reuniones y que esté enfocado en ser mas productivo

para ambas partes.
3.5. Prestigio y seguridad laboral
3.5.1. Estabilidad y seguridad laboral

En cuanto a una practica en relacion a la estabilidad financiera de la empresa,
inicialmente, los encargados del area de Gestion de talento no hicieron mencion de alguna
practica en esta variable; sin embargo, en posteriores entrevistas con los trabajadores se
identifico la existencia de la practica Solera Result la cual consiste en presentar, en marzo

de cada ano, informacion financiera acerca de los logros alcanzados respecto al afo
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anterior asi como lo que se espera alcanzar en el presente afio. Respecto a esto, para cuatro
trabajadores es importante que se comparta esta informacion a toda la empresa, puesto
que conocer como estd la empresa econdmicamente les genera tranquilidad y seguridad.
Mientras que para los otros cuatro esta no es una practica valorada en su decision de
permanencia en Solera. Por tanto, no se puede afirmar que exista un patron favorable ni

desfavorable.
e Contrato anual

Acerca de esta practica, se encontrd que los trabajadores firman contratos de seis
meses y no, necesariamente, de doce. De hecho, quienes cuentan con un contrato anual
consideran que esto les genera tranquilidad y seguridad saber que tendran mayor tiempo
de relacion laboral con la empresa; no obstante, también se mencion6 que no todos optan
por una temporalidad anual, pues algunos preferirian contar con la opcidon de renovar su
contrato por un plazo de tres o seis meses. Otro trabajador indic6 que la temporalidad del
contrato no es del todo importante puesto que prefiere trabajar en buen ambiente laboral
para quedarse en una empresa. Por ultimo, el drea de Gestion de talento no ha entregado
el contrato de renovacion laboral a un colaborador, sino solo se comunicdé de manera

verbal su continuidad en la empresa.

De manera mas precisa, cinco de ocho trabajadores indicaron que el contrato
laboral no es un factor relevante por el cual deciden permanecer en la empresa; no
obstante, tres trabajadores consideran que estd practica les da estabilidad laboral por lo

cual es importante para quedarse en la organizacion.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se ha encontrado un contraste de
informacion sobre la temporalidad de los contratos, no todos los trabajadores preferirian
contratos extensos, contar con contratos de doce meses genera tranquilidad, y, finalmente,

no ha habido una adecuada gestion respecto a las renovaciones de contratos laborales.

En conclusion, se encuentra un patron desfavorable para esta practica puesto que

los contratos anuales no son atractivos para todos los trabajadores.
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3.5.2. Prestigio organizacional
e Publicacion interna sobre logros

La mayoria de la muestra de trabajadores concuerdan en que elogiar los logros
propios, asi como el de la organizacion no es un diferenciador para quedarse en la
organizacion. Una cita representativa sobre que ilustra esta idea es la siguiente: “Como
desarrollador de la empresa no me veo afectado por el tema de si deciden o no publicar
los logros por redes sociales o algin newsletter, como que me es indiferente”
(comunicacion personal, 17 de noviembre, 2021). Ademas, otro trabajador menciond que
las empresas normalmente publican estos logros de manera interna a toda la organizacion.
Otros trabajadores consideran como una buena practica comunicar los logros, pero no
inciden en su retencion. En contraste, se menciond que de realizarse publicaciones de
manera externa o publica si tendria incidencia en la decision de permanencia puesto que

mejoraria la imagen de la empresa y de los trabajadores.

Cabe sefalar que seis de ocho trabajadores afirmaron que esta practica no es un
factor importante por el cual deciden permanecer en la empresa; no obstante, un
trabajador valora esta practica por el hecho de que se reconoce el esfuerzo de los
colaboradores mientras que otro considera importante ser admirado por sus compafieros

cuando se ha alcanzado logros importantes para la empresa.

De acuerdo a lo mencionado, se ha encontrado que comunicar los logros de los
trabajadores y el de la organizacion por medios internos no es valorado para retener a los
trabajadores. Inclusive se considera una buena accion de la empresa realizar estas
publicaciones, pero finalmente no resulta relevante para varios trabajadores. Empero, solo
es atractivo para dos de ellos por el reconocimiento que la empresa realiza sobre el

esfuerzo que realizan los colaboradores.

En conclusion, existe un patron desfavorable en la mayoria de los trabajadores,

pues solo dos valoraron esta practica para seguir quedandose en la empresa.

A partir de lo descrito a lo largo de este apartado, se ha identificado que las
practicas de retencion que si inciden en la decisién de permanencia de los trabajadores

entrevistados del area de tecnologia se mostraran en la siguiente tabla:
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Tabla 10: Practicas que inciden en la decision de permanencia de los trabajadores

SI INCIDEN

- Rotacién de proyectos en diferentes topicos e industrias

- Trabajo hibrido

- Politica de remuneracion de acuerdo a la media del mercado TI peruano
- Opcion de adelantar dias libres

- Retroalimentacion no estructurada

- Incentivo Top talent

- Retroalimentacion estructurada

- Reunion semanal constructiva entre lider y colaborador

- Reconocimiento a trabajadores

- Capacitacion interna por iniciativa del equipo de tecnologia
- Evaluacion de desempeiio de 90 grados

- Solera After

- Solera Day

Asimismo, las practicas que no inciden en la decision de permanencia de la

muestra los trabajadores del area de tecnologia son los siguientes:

Tabla 11: Practicas que no inciden en la decisién de permanencia de los trabajadores

NO INCIDEN

- Aprendizaje On the job

- Ascenso o rotacion ocasional de puesto de trabajo
- Participacion en proyectos simultaneos

- Silla ergonémica

- Contrato anual

- Publicacion interna de logros

- Entrega de hardware

- Acceso a software

Por otro lado, se identificaron cinco practicas que no presentan un patréon
favorable ni desfavorable en relacion a la retencion de los trabajadores: Saludos de
cumpleafios y aniversario, Entrenamiento en competencias a lideres, Evento WAITT,
Evento FIO y Estabilidad Financiera. Finalmente, no se identificaron practicas de

retencion en las variables Incentivo monetario, y Salud y Bienestar.

Finalmente, acerca de las dimensiones expuestas en el marco teorico, es posible
tener una mejor interpretacion de como cada dimension junto a las variables y practicas

que la conforman esta contribuyendo en la retencion del personal TI de Solera. Esta
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interpretacion se realiza a partir del andlisis de las précticas previamente expuestas y, a la
vez, al tener en cuenta la variable identificada de cada practica. Por lo mencionado, en los
siguientes parrafos se detallara las cinco dimensiones con las variables que la conforman
junto a la cantidad de practicas identificadas segun el tipo de patron obtenido en las

respuestas de los trabajadores de Solera:

Sobre la dimension Compensacion y beneficios, estd conformado por las variables
Salario, Incentivo monetario e Incentivo no monetario las cuales se identificaron en total

tres practicas en el que dos de ellas tienen un patron favorable y una como patrén neutral.

Sobre la dimension Desarrollo y desempefio de empleados, esta conformado por
las variables Capacitacion, Desarrollo profesional y Desempefio con un total de seis
practicas. De estas practicas, se encontrd que tres de ellas tienen un patrén favorable, una

con patron neutral y dos con patron desfavorable.

Sobre la dimension Disefio del trabajo, consta de una sola variable con el mismo

nombre y la conforman dos practicas, una con patron favorable y la otra es desfavorable.

Sobre la dimension Bienestar y clima laboral, estd conformado por la variable
Condicion del ambiente de trabajo, Flexibilidad, Salud y bienestar, Sentido de pertenencia
y, por ultimo, Liderazgo de superiores, con un total de doce practicas. De ellas, se obtuvo

siete respuestas con patron favorable, dos neutrales y tres con patrén desfavorable.

Sobre la dimension Prestigio y seguridad laboral, estd conformada las variables
Estabilidad y seguridad laboral y, finalmente, por Prestigio organizacional con un total
de tres practicas. De ellas, dos practicas tienen un patrén desfavorable y una practica tiene

patrén neutral.

En cuanto a lo mencionado, se puede concluir que las dimensiones mas
significativas son Bienestar y clima laboral, Desarrollo y desempefio de empleados, y
Compensacion y beneficios al contar con un mayor nimero practicas con patron favorable

a la retencion de los trabajadores de tecnologia de Solera.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este capitulo tiene la finalidad de exponer las conclusiones generadas a partir del
analisis previamente realizado para responder las preguntas y objetivos de la presente
investigacion, y brindar recomendaciones generales dirigidas a la organizacion de estudio

como proximos pasos para mejorar la retencion de sus trabajadores del area de tecnologia.
1. Conclusiones

La presente investigacion tuvo como objetivo principal describir y analizar las
principales practicas de retencion que tienen mayor incidencia en la decision de
permanencia del personal de tecnologia de la informacion del caso de estudio Solera. A
lo largo de esta investigacion se corrobord la importancia de contar con practicas de
retencidn y su incidencia en la decision de permanencia de estos profesionales. De este
modo, en este primer apartado, se presentan las conclusiones que abarcan toda la

investigacion.

El primer objetivo especifico fue identificar variables de retencion de personal de
TI aplicables a Solera a partir del andlisis de modelos tedricos de retencion de personal
de tecnologia de la informacion. Con este proposito, se requirio entrevistar a expertos que
cuenten con experiencia tanto en recursos humanos como en el sector de tecnologia para
que validen la aplicabilidad de las variables de retencidon en Solera. De esta manera, se
concluyd que las siguientes variables son aplicables al caso de estudio: Salario, Incentivo
monetario, Incentivo no monetario, Capacitacion, Desarrollo profesional, Desempefio,
Disefio del trabajo, Condiciones del ambiente de trabajo, Flexibilidad, Salud y bienestar,
Sentido de pertenencia, Liderazgo de superiores, Estabilidad y seguridad laboral, y, por

ultimo, la variable Prestigio organizacional.

A su vez estas 14 variables fueron divididas en las siguientes cinco dimensiones:
Compensacion y Beneficios, Desarrollo y Desempeiio de empleados, Disefio del trabajo,

Bienestar y Clima laboral, Prestigio y Seguridad laboral.

El segundo objetivo especifico fue describir la evolucion del area de tecnologia y
su contexto actual en relacion a la retencion de personal de TI de Solera. En este sentido,
se entrevisto a la encargada del area de tecnologia centrdndonos en conocer la evolucion

de la misma en tanto el desarrollo de los servicios o soluciones tecnologicas que brindan
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y, por otro lado, el contexto organizacional en aspectos como la estructura y gestion del

equipo.

A partir de ello, se concluye que el area de Tecnologia, actualmente, es mas
productiva y eficiente respecto a los procesos internos existentes lo cual se refleja en una
mejor consistencia para lograr cumplir los indicadores propuestos del 4rea y objetivos de
la empresa. De igual forma, el area ha estado en constante adaptacion respecto de las
necesidades del mercado tecnologico o requerimientos de la empresa como la
implementacién y desarrollo de tecnologia emergentes a partir de la transformacion

digital que implico el contexto de la pandemia en la virtualidad.

Asimismo, la identificacion de nuevas oportunidades de crecimiento en el area ha
permitido brindar nuevos servicios gracias a la solidez en conocimiento y experiencia de
los pertfiles tecnoldgicos; por lo que en Solera es fundamental contar con estos
trabajadores para seguir creciendo, mantenerse competitivo y continuar posicionandose

en el sector de tecnologia.

Respecto a la gestion del equipo, el nivel de rotacion de esta area en el 2021 fue
72% anual, lo cual evidencia que las estrategias actuales de retencion de Solera no estan
siendo totalmente efectivas para estos perfiles tecnoldgicos de alta empleabilidad. Cabe
precisar que, si bien el indicador de rotacion en el 2020 fue de 68%, no se cuenta con la
informacion vinculada al afio previo de la investigacidon; no obstante, la rotacion en el
periodo de andlisis estaria relacionada al periodo del contrato, ascenso o rotacion
ocasional de puesto, falta de capacitacion por iniciativa de la empresa, entre otros
mencionados en las practicas que no indicen en la retenciéon de los trabajadores.
Asimismo, la dificultad de conseguir este talento implic6 que Solera se adapte a una nueva
forma para contratar personal, por lo que se comenzo a trabajar con personas que residan
en otros lugares del Peru. Por tanto, el equipo, actualmente, se conforma no solamente

por colaboradores de Lima sino de distintas regiones del pais.

El tercer objetivo especifico fue describir las practicas de retencion de personal
de tecnologia de la informacion de Solera. De esta manera, se realizaron un total de dos
entrevistas a los encargados del area de Gestion de talento comenzando con la finalidad
de conocer sus objetivos y procesos para posteriormente centrarnos en conocer a detalle

las practicas de retencion que despliega Solera.
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En primer lugar, se evidencid que cambid su enfoque centrado tinicamente en los
procesos de atraccidn y comunicacion interna a incluir procesos en torno a clima y cultura
organizacional. De esta manera, desarrollaron los siguientes proyectos o actividades:
espacio para la mejora de la relacion entre la alta direccion y los colaboradores (Solera
After), encuesta de clima laboral, espacio abierto para el soporte psicoléogico/emocional
al trabajador, boletin o newsletter. Con ello se logréo que los trabajadores pudieran
transmitir sus consultas y/o ideas a la alta direccion de manera directa, conocer el grado
de satisfaccion laboral, establecer un proceso de insercion mas completo, compartir
informacion de interés, identificar que el espacio abierto de soporte psicoldgico no es un
formato atractivo para los trabajadores. No obstante, el area requiere desarrollar una
planeacion estratégica que garantice que la inversion en dinero, tiempo y recursos
humanos estén direccionados hacia los objetivos organizacionales del area y de la

empresa.

En segundo lugar, se concluye que actualmente el area de Gestion de talento
cuenta con un total de veintiséis practicas de retencion que buscan atender y satisfacer las

diferentes necesidades de los trabajadores del area de tecnologia.

Asimismo, se deduce que existe un limitado conocimiento de ambos encargados
del area de Gestion de talento respecto a las practicas que si inciden en la retencion de sus
trabajadores del area de tecnologia, pues no indicaron la misma cantidad de practicas y
las definiciones fueron parcialmente similares; motivo por el cual la definicion completa
de las mismas se obtuvo a partir de diversas entrevistas. Cabe mencionar que las
descripciones de las practicas no se encuentran plasmadas en un documento o no tienen
establecido un proceso de implementacion oficial, lo cual ha afectado directamente al
proceso de comunicacion de dichas practicas; por ende, existen trabajadores que no
conocen de manera clara todas estas. En relacion a esto, se encontrd una practica no
formalizada por el area de Gestion de talento, la cual consiste en que los trabajadores
tienen cierto nivel de flexibilidad con sus horarios de trabajo enfocdndose en cumplir con

los avances y objetivos definidos de los proyectos asignados.

El cuarto y ultimo objetivo especifico fue analizar las percepciones de personal
de TI del area de tecnologia sobre las practicas de retencién que inciden en su decision

de permanencia en Solera. En este sentido, se realizaron un total de ocho entrevistas
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individuales semiestructuradas a los trabajadores del area de tecnologia con la finalidad
de analizar las practicas que conocen, sus apreciaciones y cudles tienen mayor incidencia

al momento de decidir permanecer en la empresa.

A partir de ello, se concluye que Solera cuenta con catorce practicas de retencion
que actualmente si inciden en la decision de permanencia de sus trabajadores del area de
tecnologia. De estas catorce, siete practicas pertenecen a la dimension Bienestar y Clima
laboral, cuatro practicas a Desarrollo y Desempefio del empleado, dos a Compensacion y
Beneficios, y una a Disefio del trabajo. A partir de ello, podemos evidenciar que la
dimension Bienestar y Clima laboral es la més relacionada en cuanto a retencidon en

Solera.

Asimismo, también se puede mencionar que las dos principales practicas son
rotacion de proyectos en diferentes topicos e industrias y trabajo hibrido. Seguidamente
a estas, otras tres practicas relevantes son Politica de remuneracion de acuerdo a la media
del mercado TI peruano, Opcion de adelantar dias libres y Retroalimentacion no
estructurada. Asimismo, posterior a estas se ubican Incentivo Top talent,
Retroalimentacion estructurada y Reunidon semanal constructiva entre lider y colaborador.
Finalmente, las ultimas practicas significativas en cuanto a retencion son Reconocimiento
a trabajadores, Capacitacion interna por iniciativa del equipo de tecnologia, Evaluacion

de desempefio de 90 grados, Solera After y Solera Day.

Por otro lado, se encontraron que ocho practicas de retencion que no inciden de
manera significativa en la decision de permanencia de los trabajadores del area de
tecnologia son Aprendizaje On the job, Ascenso o rotacion ocasional de puesto,
Participacion en proyectos simultaneos, Silla ergondmica, Contrato anual, Publicacion
interna de logros, Entrega de hardware y Acceso a software. Finalmente, las practicas
neutrales son Saludos de cumpleafios y aniversario, Evento WAITT, Evento FIO y

Estabilidad financiera.

A continuacion, se exponen las conclusiones de cada variable a partir de lo hallado

en las practicas que la comprenden:

Respecto a la variable salario, la politica de remuneracion es una practica relevante
en la retencion de personal de tecnologia en Solera; sin embargo, debido al contexto de

competencia global actual de este mercado y la creciente cantidad de ofertas laborales de
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empresas extranjeras, un pago de acuerdo a la media del mercado no necesariamente
representa ser un salario competitivo que motive a este personal a permanecer en la
organizacion. Asimismo, es importante que Solera establezca niveles de compensacion
para mostrar homogeneidad interna; de lo contrario, puede generar un problema legal con

entidades publicas que garantizan el cumplimiento de los derechos laborales.

En cuanto al incentivo monetario, Solera no ejecuta ninguna practica adicional al
salario; no obstante, dado que el salario que se brinda no es necesariamente competitivo,
€s un riesgo no contar con un paquete de incentivos monetarios que recompense a los
trabajadores por sus logros teniendo en cuenta que en la organizacion estos lo perciben

de manera positiva.

En relacién a la variable incentivo no monetario, las dos practicas generan
cercania e integracion entre la empresa y los trabajadores con quienes ya existe un vinculo
medianamente establecido por el tiempo que llevan trabajando, siendo solo
Reconocimiento a trabajadores una practica significativa en su retencion. Sin embargo,
ninguna de estas practicas es comparables a las practicas que otras empresas del sector

realizan.

Respecto a la variable capacitacion, las tres practicas no son solidas dado que la
organizacion no las imparte por iniciativa propia, sino que se realizan de manera
espontanea. En este sentido, no siguen una estrategia de aprendizaje enfocada en los
objetivos y necesidades del negocio, el desarrollo de habilidades técnicas o blandas y ad-
hoc a sus trabajadores del area de tecnologia, aun cuando esta es un factor actualmente

imprescindible y demandante por estos perfiles en el sector.

En cuanto a la variable desarrollo profesional, las dos practicas carecen de
planificacion y adecuada comunicacién de los criterios respectivos a los trabajadores, lo
cual evidencia que Solera no ha desarrollado una estrategia que brinde una vision clara
de las oportunidades de desarrollo para sus trabajadores e identifique al personal mas
idéneo para un puesto de mayor rango para la organizacion. No obstante, la practica
Incentivo Top Talent es una de las principales que incide en la retencion del personal de

tecnologia.

Sobre la variable desempefio, la practica de evaluacion de desempefio de 90 grados

que aplica Solera no permite obtener una vision mas amplia del desempefio laboral de los
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trabajadores, pues no considera la evaluacion de pares u otros con quienes interactua
considerando que el desarrollo de los proyectos de TI se realiza en equipo, involucra el

contacto con clientes externos, proveedores, etc.

En cuanto a la variable disefio del trabajo, las dos practicas inciden de manera
opuesta en la retencion de los trabajadores de tecnologia. Por un lado, la rotacion de
proyectos en diferentes topicos e industrias incide positivamente en la retencion, porque
les permite adquirir mayores conocimientos y experiencia. Mientras que la participacion
en proyectos simultdneos no incide en los trabajadores debido a que resulta ser

desfavorable para su desempefio en los proyectos.

Respecto a la variable Condiciones del ambiente de trabajo, las practicas que
Solera proporciona a los trabajadores como hardware, software y silla ergonémica no
implican una incidencia en la retencion por ser factores higiénicos en las empresas de
tecnologia; es decir, su presencia no significa un impacto positivo en la decision de
permanencia de los trabajadores; sin embargo, no atender estos requerimientos minimos

significa un impacto negativo en la misma.

Acerca de la variable flexibilidad, la practica Trabajo hibrido se valora por la
comodidad que implica trabajar desde el hogar y por ser una medida de prevencion para
reducir la transmision del Covid-19 de los trabajadores como de sus familiares. En cuanto
a la practica Opcion de adelantar dias libres, es valorada por la prontitud con que se otorga
este permiso laboral por parte de los encargados del area de Gestion de talento. Incluso
para quienes no han solicitado este permiso es importante que se cuente con este
beneficio, aunque ello implique reducir el numero de dias de vacaciones de los

trabajadores.

Respecto a la variable Salud y bienestar, actualmente, Solera no cuenta con
practicas de retencion; sin embargo, es importante que la empresa brinde programas o
actividades de salud que respondan a las necesidades de estos perfiles. Asimismo, en el
contexto de la pandemia, cuidar la salud fisica y mental del personal es necesario puesto
que laborar durante varias horas al dia frente a una pantalla puede repercutir en
enfermedades; por tanto, es necesario tomar acciones con anticipacion que contribuyan

al bienestar de los trabajadores para mitigar consecuencias o prevenir riesgos en ellos.
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Acerca de las practicas de la variable Sentido de pertenencia, dos son valoradas
por los trabajadores. El primero es el evento Solera After debido a la comunicacion directa
que se tiene con el CEO para comunicar y proponer sugerencias. La segunda practica
importante es el evento Solera Day debido a las actividades entretenidas que se realizan
por el aniversario de la empresa, asi como por la oportunidad que se tiene para socializar
con los compafieros de otras areas. No obstante, se resaltd que no todos los eventos no
han generado la misma conexion como en la modalidad presencial, a pesar de los

esfuerzos por realizarse en la modalidad remota.

En cuanto a la variable Liderazgo de superiores, las tres practicas son relevantes
para estos perfiles debido a la comunicacion personal que cada miembro del equipo tiene
con su lider para recibir retroalimentacion acerca de la evaluacion de desempefio o
avances semanales, recibir apoyo o resolver dudas. Sin embargo, se encuentra que los
lideres no estan liderando de forma efectiva a los miembros del equipo, puesto que no

todos han tenido la oportunidad de recibir una retroalimentacion respectiva.

Respecto a la variable Estabilidad y seguridad laboral, la relacion laboral del
contrato en Solera es anual lo cual da tranquilidad a los trabajadores; no obstante, existe
un contraste de informacién segun la informacion brindada por los encargados debido a
la existencia de contratos de seis meses. En relacion a la renovacion del contrato, Solera
puede comprometerse en temas legales por no gestionar adecuadamente la comunicacion
de esta informacion a sus colaboradores. Respecto a Solera result que trata sobre la
informacion financiera brindada de forma anual, esta no resulta ser del todo valorada,

debido a que se prioriza otros factores para quedarse en la empresa.

Acerca de la variable Prestigio organizacional, la préactica Publicacion interna
sobre logros solo se considera como una buena practica por comunicar cierta informacion,
pero no es importante en la decision de permanencia de los trabajadores, puesto que
compartir los logros de la empresa o del equipo no es un diferencial respecto a otras

practicas para quedarse.

En cuanto a las cinco dimensiones, se concluye que las dimensiones Bienestar y
clima laboral, Compensacién y beneficios, y Desarrollo y desempefio de empleados son
las mas representativas para la retencion de los empleados debido a sus practicas que la

conforman por una mayor cantidad de practicas con patrén favorable.
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Existen otros motivos que propician la permanencia de los trabajadores de TI en
la organizaciéon; por un lado, las buenas relaciones laborales entre compaferos han
generado un vinculo fuerte en el area lo cual implica que sea un factor a considerar al
retirarse de Solera; por otro lado, un ambiente de trabajo agradable donde el colaborador
se sienta en confianza y en familia con toda la comunidad también es una de las

motivaciones para no dejar la empresa.
2. Recomendaciones

En este segundo apartado, se expondran las recomendaciones propuestas a partir
de las variables planteadas en el marco de andlisis para la organizacion caso de estudio.
Cabe sefialar que las recomendaciones se formularon tomando en cuenta las sugerencias

propuestas de los expertos en recursos humanos y en tecnologia de la informacion:

En cuanto al Salario, se recomienda establecer en la politica de remuneracion
niveles salariales definiendo los rangos de cada nivel en base a criterios como el puesto o
antigliedad de manera que se garantice a los trabajadores que los sueldos son equitativos
y justos. Asimismo, esto brindara claridad al &rea de Gestion de talento como a los

trabajadores sobre las oportunidades de un ascenso o incremento salarial.

Respecto a la variable Incentivo monetario, se sugiere implementar incentivos en
base al cumplimiento de entregables o el logro de objetivos de los proyectos para mejorar
la percepcidon de compensacion justa a quienes estdn generando mayor valor para la
empresa. Por otro lado, se sugiere establecer convenios o alianzas con otras empresas de
modo que el gasto sea compartido y puedan disponer de un paquete diverso de incentivos
cuyo acceso se rige bajo criterios como el desempefio o tiempo de antigiiedad.
Finalmente, también se sugiere convenios por descuentos por planilla, puesto que brinda

al trabajador facilidad y flexibilidad en el pago.

En cuanto al Incentivo no monetario, se precisa la necesidad de realizar una
evaluacion, y establecer medios de comunicacion y escucha para identificar los incentivos
que son mads atractivos para los trabajadores. Ademads, respecto a la practica
reconocimiento a trabajadores, se recomienda cambiar la periodicidad de anual a
semestral para que se recompense su trabajo de manera oportuna. Finalmente, se sugiere
que se realice al menos una vez al afio un presente con herramientas y/o merchandising

utiles para estos trabajadores.
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Respecto a la variable Capacitacion, se sugiere que el area de Gestion de talento
implemente un plan de capacitacion o capacitaciones a corto plazo de manera empirica
estableciendo areas y temas requeridos para el desarrollo de los proyectos en conjunto
con la gerente del area y lideres de proyecto. Cabe resaltar que no es obligatorio capacitar
a todos los trabajadores, pues quienes sean capacitados podran ejercer la funcion de
capacitadores fomentando el aprendizaje en conjunto y ahorrando costos para la empresa.
Asimismo, se precisa que estas capacitaciones sean completa o medianamente financiadas
por la empresa estableciendo criterios de participacion de modo que se asegure la

inversion.

En cuanto a Desarrollo profesional, se sugiere establecer posiciones intermedias
que permitan ampliar el abanico de oportunidades de ascenso para los trabajadores que
cumplan con los requisitos de cada puesto, lo cual requerird de un analisis de puestos si
no lo tienen. Asimismo, resulta crucial implementar un plan de comunicacion sobre estas
oportunidades y criterios establecidos sobre como y en qué momento pueden los
trabajadores acceder a estas oportunidades de desarrollo. Por ultimo, se sugiere evaluar
la opcion de brindar oportunidades de rotacion interna dentro de sus mismos equipos de

trabajo de cada proyecto.

Respecto a la Evaluacion de desempefio, se recomienda ampliar el rango de
personas involucradas en la evaluacion quienes sean de las diferentes posiciones del area
de tecnologia teniendo en cuenta las funciones respectivas de cada una. De esta manera,
se precisa incluir una evaluacion de pares para todas las posiciones y una evaluacion por
parte de clientes externos o proveedores para las posiciones con alto contacto con ellos.
Para ambos casos, se sugiere que exista un espacio de capacitacion o guia respecto a como

realizar la evaluacion para garantizar evaluaciones lo mas objetivas posibles.

En cuanto al Disefio del trabajo, se sugiere establecer una politica formal de
rotacién que garantice la participacion del personal del area de tecnologia en al menos
cuatro proyectos al afio y a su vez brindar las capacitaciones tedricas y practicas en
habilidades requeridas para el correcto desarrollo de los diversos proyectos. Por otro lado,
se recomienda analizar los costos de los resultados como errores, tiempo de demora y

otros para evaluar la eficiencia de los trabajadores en la cantidad de proyectos en los que
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participan de manera simultanea para que se determine el nimero dptimo de proyectos en

los que los trabajadores deben participar.

Respecto a las Condiciones del ambiente de trabajo, se sugiere evaluar la
implementacién de un software enfocado en la prevencion de riesgos ergondmicos como,
por ejemplo, para no desarrollar una inadecuada postura, problemas de vision o auditivos,
entre otros que repercutan negativamente en la productividad de los trabajadores.
También se recomienda difundir informacion o realizar charlas respecto a la importancia
de una ergonomia adecuada en el lugar de trabajo, dar consejos para implementar buenas
practicas que permitan tener un ambiente ordenado, identificar riesgos eléctricos, entre

otros.

Acerca de la variable Flexibilidad, en cuanto al Trabajo hibrido se recomienda
conservar este modelo de trabajo como una estrategia de retencion y a su vez fortalecerlo
al garantizar la entrega de herramientas y materiales de trabajo dptimos para el desarrollo
de los proyectos asignados a cada trabajador. Por otro lado, la empresa podria otorgar a
los trabajadores un nimero de dias o permisos sin que sean descontados de sus vacaciones
a los colaboradores que cuenten con una antigiiedad laboral minima de seis meses en
adelante para que puedan hacer uso de este beneficio en un tiempo establecido. Asimismo,
se sugiere a los encargados del area de Gestion de talento formalizar el horario flexible
percibido en el area y, a la vez, usar los medios internos de comunicacion para que los

trabajadores apliquen mejor este beneficio.

Respecto a la Salud y bienestar, se recomienda disefiar un programa de bienestar
que responda las necesidades de los trabajadores tanto para el trabajo remoto como para
cuando se retorne a la modalidad presencial. En caso de contar con insuficiente recursos
econdmicos, otra opcidon viable es buscar alianzas o convenios con organizaciones
especialistas en temas de bienestar de modo que se puedan encargar de realizar charlas,
webinar o generar contenido que puede ser compartido por comunicaciones internas para
promover temas de salud como, por ejemplo, ponencias sobre la importancia de una
adecuada postura ergondmica, charlas del cuidado de la vista o manejo del estrés, talleres

de relajacion, programas de nutricidn, capacitaciones sobre pausas activas, entre otros.

En cuanto al Sentido de pertenencia, se recomienda seguir innovando los eventos

para mejorar la experiencia virtual de los colaboradores de modo que ello aumente la
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sensacion de cercania con la empresa como sucedia en la modalidad presencial. Para ello,
se sugiere elaborar un video que recopile los momentos mas importantes y especiales
compartidos, lo cual transmitird una imagen fuerte a todos los colaboradores. Esta
oportunidad permitira relacionarse entre todos, crear vinculos y animar a mas trabajadores

a participar en proximos eventos.

Respecto al Liderazgo de superiores, se sugiere establecer con anticipacion las
fechas de las reuniones a través de un calendario para que el lider cumpla con brindar la
retroalimentacion a todos los miembros del equipo. Asimismo, se recomienda capacitar a
los lideres acerca de las competencias y habilidades necesarias de modo que ello permita

gestionar el potencial de los lideres y asi mejore la retroalimentacion a cada miembro.

En cuanto a la Estabilidad y seguridad laboral, por un lado, se recomienda mejorar
la gestion de contratos por medio de un software especializado o de manera manual de
modo que se pueda organizar y, sobre todo, identificar los tipos de contratos para darle
seguimiento a la culminacidon de estos o posibles renovaciones. Sobre esto ultimo, se
recomienda establecer un tiempo determinado para comunicar a los trabajadores con
anticipacion por los medios internos eficientes de modo que ello permita al colaborador
conocer las caracteristicas de la relacion laboral. Por otro lado, respecto a la informacion
financiera que se brinda, Solera podria cambiar la periodicidad de este espacio de modo
que se reduzca de un afio a cada tres meses para compartir con sus colaboradores no solo
los resultados trimestrales sino incluir proyecciones de mediano y largo plazo sobre

nuevos proyectos y clientes.

Respecto al Prestigio organizacional, se sugiere a Solera aumentar su presencia
externa a través de sus principales redes sociales como Facebook o LinkedIn, formar parte
de asociaciones o grupos del sector tecnologia, participar en entrevistas a los
representantes de la alta direccion, charlas virtuales a universidades e institutos, entre

otros.
3. Limitaciones

A lo largo de la investigacion, se han identificado tres limitaciones en torno al marco

tedrico, marco contextual, acceso a la informacion y la metodologia empleada.

En primer lugar, la bibliografia histoérica como actual respecto a diferentes aspectos del

sector de tecnologia de la informacion en el Perti aun continua siendo limitada, de modo que el
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marco contextual se continué complementando a lo largo de la investigacion con nueva

bibliografia para asegurar la comprension sobre las organizaciones de este sector.

En segundo lugar, resulté complejo el acceso a la informacion cuantitativa actualizada
del sector de tecnologia de la informacion en el Perd, pues no se encontr6 informacion sobre la
cantidad exacta de organizaciones peruanas existentes en este sector, su representatividad en él u

otras clasificaciones de estas en tamafio u otro criterio.

Finalmente, respecto a la metodologia, la cantidad de trabajadores del area de tecnologia
aptos para entrevistar era reducido debido al criterio de antigiiedad laboral, 6 meses como minimo.
En suma, este numero de trabajadores se redujo como consecuencia del porcentaje de rotacion y
la poca disponibilidad de tiempo por la carga laboral del area, lo cual afect6 a la realizacion del

total de entrevistas programadas.
4. Futuras investigaciones

Este trabajo de investigacion que pretende describir y analizar las principales practicas de
retencion de personal de TI en el sector de tecnologia de la informacion sirve como cimiento para
que en proximas investigaciones se estudie este fenomeno a mayor profundidad en dicho sector
u otro. Sin embargo, dado que el presente andlisis se enmarca en un estudio de caso, las
conclusiones como las recomendaciones no son validas para todas las organizaciones del sector
de tecnologia de la informacion o empresas similares. Por tanto, para futuras investigaciones se
precisa de un analisis equivalente para los sujetos de estudio en cuestion y se recomienda el uso
de herramientas cualitativas y/o cuantitativas que permitan recoger mayor informacion para un

analisis mas amplio.
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ANEXOS
ANEXO A: Ficha técnica de los expertos entrevistados en la
investigacion

Tabla Al: Ficha técnica de los expertos entrevistados en la investigacion

Entrevistado ‘ Area de expertise ‘

10 noviembre de 2021
Irene Vera Recursos humanos

29 de diciembre de 2021

15 noviembre de 2021
Arnadi Paredes Recursos humanos

02 de febrero de 2022

Victor Vite Leon |Metodologia de investigacion cualitativa| {1 de noviembre de 2021

Romy Guardamino | Metodologia de investigacion cualitativa | 15 de noviembre de 2021

Diana Amaya Recursos humanos 27 de febrero de 2022
Erika Olaechea Recursos humanos 12 de marzo de 2022
Paul Molina Recursos humanos 19 de marzo de 2022
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ANEXO B: Guia de entrevista a expertos de recursos humanos

GUIA DE ENTREVISTA A EXPERTOS DE RECURSOS HUMANOS

I.  Presentacion inicial (1 minuto)

Buenos dias/tardes/noches. Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacién
titulada “Practicas de retencion de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:
Estudio de caso Solera” que serd presentada para la obtencion de la licenciatura en la Facultad de
Gestion y Alta Direccién de la Pontificia Universidad Catodlica del Pert. La realizacién de la
investigacion estd a cargo de los estudiantes Lady Luis y Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y
supervision de la docente Moénica Bonifaz. El propésito de la investigacion es describir y analizar las
principales practicas de retencion de personal de TI que tienen mayor incidencia en la decision de
permanencia de los trabajadores del 4rea de tecnologia en Solera. La presente entrevista a expertos
tiene como objetivo la recoleccion de datos para validar el conjunto de variables a analizar en la
presente investigacion. El tiempo estimado de duracion es de 40 minutos.

II.  Preguntas de introduccién (9 minutos)

Para comenzar la entrevista, nos gustaria pueda mencionarnos

1. Nombre completo, breve descripcion de su experiencia laboral

2. Descripcion y explicacion del panorama de la gestion de Recursos Humanos en el sector de
servicios y tecnologia de la informacion

3. ;Cudl considera que son las principales razones por las cuales no se han realizado diversas
investigaciones de gestion de personas en este sector?

4. (Por qué cree que es importante investigar sobre las practicas de retencion de estos
profesionales?

III.  Explicacién de Matriz: (20 minutos)

Para la presente investigacion, se ha propuesto un conjunto de variables, las cuales abarcan
diversas practicas enfocadas en la retencion del personal de tecnologia de la informacion. Esta matriz
de variables a analizar estd compuesta por cinco ejes o dimensiones: Compensacion y Beneficios,
Desarrollo y desempefio de empleados, Disefio del trabajo, Bienestar y Clima laboral, y Prestigio y
seguridad laboral.

Cabe resaltar que todas las variables comprendidas para la investigacion fueron seleccionadas a
partir de investigaciones empiricas realizadas a profesionales de la industria de tecnologia de la
informacién.

(Mostrar matriz)
1. En cuanto a la matriz variables, ;habria alglin comentario u observacion al respecto?
2. Apoyo con la validacién de preguntas al lider de gestion de talento y trabajadores de TI.
IV.  Cierre
Agradecemos el tiempo y disposicion de participar en nuestra investigacion.
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ANEXO C: Guia de entrevista a expertos en metodologia cualitativa

GUIA DE ENTREVISTA A EXPERTOS EN METODOLOGIA
CUALITATIVA
L Presentacion inicial (2 minutos)

Buenos dias/tardes/noches. Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacion
titulada “Practicas de retencién de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:
Estudio de caso Solera” que serd presentada para la obtenciéon de la licenciatura en la Facultad de
Gestion y Alta Direccion de la Pontificia Universidad Catoélica del Peru. La realizacion de la
investigacion esta a cargo de los estudiantes Lady Luis y Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y
supervision de la docente Monica Bonifaz. El propdsito de la investigacion es describir y analizar las
principales practicas de retencidon de personal de TI que tienen mayor incidencia en la decision de
permanencia de los trabajadores del 4rea de tecnologia en Solera. La presente entrevista tiene como
objetivo la recolecciéon de datos para validar el conjunto de variables a analizar en la presente
investigacion. El tiempo estimado de duracion es de 35 minutos.

II. Preguntas de introduccién (3 minutos)
1. Nombre, puesto actual, experiencia laboral
2. Descripcion y explicacion breve de disefios de metodologias cualitativas

III.  Preguntas de profundizacién (20 minutos)
1. Validacion de la matriz de consistencia
2. (Podria comentarnos acerca de las entrevistas individuales semiestructuradas como técnica de

recojo de informacion para esta investigacion?

3. Validacion de la técnica y software de analisis
4. Validacion la muestra seleccionada para las entrevistas

IV. Cierre

Agradecemos el tiempo y disposicion de participar en nuestra investigacion.
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ANEXO D: Guia de entrevista a jefe de talento

GUIA DE ENTREVISTA AL JEFE DE TALENTO HUMANO

I. Presentacion (1 minuto)
Buenos dias, Carlos. La entrevista de hoy tiene el objetivo de poder conocer un panorama general de diferentes
aspectos de la organizacion.
I1. Preguntas generales (10 minutos)
Quisiéramos comenzar por saber un poco mas sobre la empresa
1. ;Quiénes son su publico objetivo?
{Cuél de los servicios que brindan ha sido el mas solicitado antes y después de la pandemia?

(,Como es la estructura de la organizacion? ;Cuantas areas existen?

el

;Cuantas personas conforman el equipo de profesionales de Tecnologia de la Informacion?

Como hemos mencionado, nosotros vamos a enfocarnos en retencion, quisiéramos saber sobre las practicas que
tienen.
A. Compensacion y beneficios
1. Respecto a la compensacion y beneficios, jcuales brindan ademas del salario?
2.  (Manejan algin sistema de compensacion o brecha salarial para los puestos?
B. Capacitacion y desarrollo de personas
1. Respecto a capacitacion y desarrollo, ¢ brindan capacitacion a los colaboradores de TI?
2. (Qué medios o metodologias se utilizan para realizar las capacitaciones al personal TI? (;Se realizan
capacitaciones con ponentes internos o también externos?)
3. (Existe la opcion de desarrollo/linea de carrera para los trabajadores?
C. Desempeiio laboral
1. Respecto al desempefio laboral, ;como miden el desempefio de los trabajadores?
2. ¢Cuentan con alguna herramienta con la cual hacer el seguimiento del desempefio?
D. Bienestar y clima laboral
1. ;Todos estan trabajando de manera remota?
2. (De qué manera promueven un mejor bienestar entre los trabajadores bajo esta nueva modalidad?
A. (Los horarios de trabajo son flexibles?
Ademas del trabajo remoto, /que otro tipo de facilidades dan a los trabajadores? (equipos)
(Existen espacios de participacion para los empleados?
(Realizan actividades de integracion? ;jeventos anuales, cumpleafios, etc?

{Como definiria el liderazgo de los superiores?

Mmoo

¢ Los superiores permiten cierto nivel de autonomia en sus funciones y toma de decisiones?
G. ;Los superiores brindan retroalimentacion y orientacion a los trabajadores?

111. Coordinaciones finales y Cierre (2 minutos)
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ANEXO E: Guia de entrevista al analista de talento

I

I

III.

GUIA DE ENTREVISTA A ANALISTA DE TALENTO

Presentacion (1 minuto)

Buenas tardes, Piero. Como te comentamos, la entrevista de hoy tiene el objetivo de poder
conocer el funcionamiento y los procesos del area de gestion de talento humano.

Preguntas del 4rea de RR.HH. (9 minutos)

Ahora quisiéramos conocer un poco mas del area de gestion de talento humano
I
2.
3

(Cuantas personas conforman el area de RRHH?

(Tiene procesos definidos y establecidos? ;Cuales son y en qué consisten?

(Cuales han sido los perfiles que han requerido de mayor inversion de tiempo y dinero al
momento de reclutar?

(La organizacion ha contratado/contrata profesionales del extranjero? ;Tendrian la
disposicion de hacerlo?

Preguntas de las variables (40 minutos)

Ahora haremos unas preguntas sobre las variables de estudio para conocer a mayor detalle como
se presentan en la empresa.

COMPENSACION Y BENEFICIOS

a.
I:

Salario

En el caso de los trabajadores de TI ;Se maneja alguna politica exclusiva para los
trabajadores de TI o son las mismas para todos los trabajadores?

({Como se mide o compara el salario ofrecido con la media del mercado? ;Cada cuanto
tiempo se realiza esto?

Incentivos monetarios

Con respecto al bono Top talent ;Cual es el proceso para otorgar este bono?

Ademés del bono Top talent ;Existe otro incentivo monetario? ;Alguno exclusivo para
trabajadores de TI?

Incentivos no monetarios

(Qué practicas de reconocimiento no monetario de desempefio existen en la organizacion para
los trabajadores TI? (diplomas, publicaciones internas u otros)

(Qué otras pricticas de incentivos no monetarios, a parte de saludos de cumpleafios, existen
en la empresa? (canasta de bienvenida, vacaciones extendidas u otros)

CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAS
a.
1.

Capacitacién

Ademas del aprendizaje on the job ;Con qué otra herramienta la organizacion garantiza el
aprendizaje de los trabajadores TI?

({Qué criterios se consideraron para optar por este tipo de aprendizaje en los trabajadores TI?
Desarrollo profesional

(Existen oportunidades de desarrollo profesional o linea de carrera para los trabajadores TI?
(Cuales son estas? (rotacion de puestos, asesoria de un gerente, otros)

(Cual de estas son las que mas se emplean para facilitar el desarrollo profesional de los
trabajadores TI?

DESEMPENO LABORAL

a.
1.

Desempeiio
(Qué criterios de evaluacion se consideran en la herramienta de evaluacion de desempefio?
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ANEXO E: Guia de entrevista al analista de talento (continuacién)

2

Sl

DN o {3 B (0
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(Con qué frecuencia se mide el desempeiio de los trabajadores?

DISENO Y AMBIENTE DE TRABAJO
a.
1.

Diseiio del ambiente de trabajo

Si bien se mencioné que se entregan herramientas de trabajo ;Qué conforma este kit de
herramientas?

(De qué otra manera la organizacion ayuda a los trabajadores de TI a tener un adecuado
entorno laboral en la modalidad remota?

(Como deciden qué tipos de herramientas brindar a los trabajadores de TI?

Diseiio del perfil

(De qué manera la organizacion proporciona a los trabajadores TI trabajos/proyectos que les
resulten interesantes y desafiantes?

(Los trabajadores de TI tienen la posibilidad de participar en proyectos que no solo
correspondan al 4rea de TI?

BIENESTAR Y CLIMA LABORAL
a.
1.

Flexibilidad

Ademas del trabajo remoto, ;existen otras facilidades en torno a la flexibilidad que dan a los
trabajadores de TI? ;En qué consisten estas?

(Quiénes deciden qué facilidades en torno a la flexibilidad dar a los trabajadores de TI?
Salud y Bienestar

(Realizan actividades o programas de salud y bienestar a los trabajadores de TI? ;En qué
consisten?

(Como deciden qué temas, actividades o programas de salud y bienestar enfocarse?

Sentido de pertenencia

(Como y quiénes deciden qué tipo de actividades realizar?

Liderazgo de superiores

({Como describiria el liderazgo de los superiores de los equipos de TI?

(Como la empresa capacita a los superiores de los equipos de TI para realizar un adecuado
liderazgo?

(Los lideres brindan retroalimentacion y orientaciéon continuamente sobre su trabajo a los
trabajadores de TI?

Coordinaciones finales y cierre (10 minutos)

Envio de consentimiento informado via correo electronico
Documento de organigrama e informacion general de la empresa
Informacién cuantitativa (KPIs) del area de RR.HH.
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ANEXO F: Guia de entrevista a jefe y analista del area de Gestion de

talento

GUIA DE ENTREVISTA A JEFE Y ANALISTA DE GESTION DE
TALENTO

L Presentacién inicial (1 minuto)

Buenos dias/tardes/noches. Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacion
titulada “Précticas de retencioén de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:
Estudio de caso Solera” que sera presentada para la obtencion de la licenciatura en la Facultad de
Gestion y Alta Direccion de la Pontificia Universidad Catélica del Pera. La realizacion de la
investigacién estd a cargo de los estudiantes Lady Luis y Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y
supervision de la docente Monica Bonifaz. El propésito de la investigacion es describir y analizar las
principales practicas de retencion de personal de TI que tienen mayor incidencia en la decision de
permanencia de los trabajadores del drea de tecnologia en Solera. La informacion recogida serd
grabada en audio y video para fines estrictamente académicos y seran tratados con confidencialidad.
El tiempo estimado de duracion es de 1 hora.

IL. Explicacién de la dindmica (1 minuto)
e Presentacion del Consentimiento Informado: “Agradeceriamos mucho que confirme haber
leido y esté conforme con el protocolo de consentimiento informado™
e Indicaciones:
o “Siéntase con la libertad de contar sus experiencias y opiniones, pues toda
informacién sera relevante para la investigacion”

II1. Preguntas de introduccién (13 minutos)

Para comenzar la entrevista, nos gustaria pueda mencionarnos

1. Nombre completo, puesto actual, antigiiedad
Podria comentarnos sobre su experiencia laboral en el sector y en Solera

3. Podria explicarnos el panorama de la gestion actual del personal de tecnologia de la
informacién TI en el sector y en Solera
(Cual es el mayor desafio actual en la gestion de personal TI en el sector y en Solera?

5. (Cual considera que es el tiempo promedio, en afios, que actualmente un colaborador decide
permanecer en su actual empresa?

6. (Cual cree que son las principales razones de que este personal rote continuamente?

IV.  Preguntas de profundizacion (45 minutos)

PRACTICAS DE RETENCION: (30 minutos)

Uno de los objetivos especificos de la presente investigacion es Describir las practicas de
retenciéon de personal de TI de Solera. Por ello, ahora profundizaremos en aquellas practicas
enfocadas en la retencion de este personal.

(Mostrar cuadro de prdcticas de gestion de talento)

1. Hasta el momento se han identificado estas practicas de gestion del talento en Solera, ;Cudles

de estas son practicas para retener el personal de TI?

Se procedera a preguntar en qué consiste y por qué es una practica de retencion de personal T1 en
Solera con cada una de las practicas de retencion de personal TI mencionadas en la anterior pregunta.
2. ;Hay alguna otra practica de retencion de personal TT en Solera que no haya sido mencionada
hasta el momento? ;Cudl es y por qué es una practica de retencion?

V.  Cierre
Agradecemos por el tiempo brindado y por su disposicién de apoyarnos.
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ANEXO G: Tabla resumen de jefe y analista del area de Gestion de

talento

Tabla G1: Tabla resumen de jefe y analista del area de Gestion de talento

Salario

Incentivo
monetario

Incentivo no
monetario

Capacitacion

(Cuales son las practicas de retencion de personal TI en Solera? ;En qué consisten y por

qué?

Jefe de Talento

Definitivamente, manternerse al menos en la
mediana del mercado permite atraer y
mantener medianamente a cierto talento.

Analista de Talento

Es una politica de retencion porque se busca
mantener el nivel salarial de acuerdo al
mercado, pues hay perfiles que comienzan a
ser mas demandados, por ende la mediana
comienza a subir. Entonces, tener una
remuneracion acorde a la mediana del
mercado, significa que la empresa trata de
acomodarse a sus pares. De este modo, los
trabajadores van a percibir que cambiarse a
otra empresa no va a significar un cambio
extremo a que si no se hiciera. Ademas, las
empresas de reclutamiento son muy rapidas
de entender cuando una empresa no esta
pagando el promedio.

No respondid.

No respondio.

El incentivo no monetario resulta importante
cuando existe un vinculo medianamente
establecido con el colaborador, ya que este es
el principal objetivo de estos incentivos,
generar vinculo con la organizacion, va mas
alla de la compensacion y los beneficios.

Los saludos de cumpleaiios, aniversario, son
practicas adicionales del modelo de
retenciobn para generar esa cercania. El
reconocimiento de trabajadores es parte de
las actividades de clima, pero no es una
forma de retener, es parte de los eventos
internos. Sin embargo, podria convertirse en
una técnica de comunicacion transversal al
comunicar diferentes aspectos del estado de
la empresa en ventas, crecimiento y mas, lo
cual genera expectativas hacia el interno.

En capacitacion, lo mas valioso es el
aprendizaje  continuo  on-the-job, pues
adquieren mayor experiencia con diferentes
tipos de clientes, los desafios o dificultades de
los mismos proyectos. La capacitacion interna
y el entrenamiento de competencia son
practicas que deben realizarse.

El aprendizaje on the job son espacios
pequetios que crean los equipos para seguir
aprendiendo, poner en practica nuevas
cosas. Las capacitaciones por iniciativa
interna de TM son eventos para compartir
ciertos conocimientos que tenga alguien en
especifico. El  entrenamiento  sobre
competencias personales es una de las
partes del modelo de retencion mas fuerte.
Como gestion de talento se puede estar
alineados hacia un objetivo, pero los lideres
son quienes trasmiten todo a los
trabajadores. Es importante que los lideres
tengan habilidadess de liderazgo, ya que
muchas veces los trabajadores renuncian a
su jefe y no a la empresa.
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Tabla G1: Tabla resumen de jefe y analista del area de Gestidn de talento
(continuacion)

Desarrollo
profesional

Desempetio

Disefio de
trabajo

Condiciones
del ambiente
de trabajo

Flexibilidad

Sentido de
pertenencia

Liderazgo

El desarrollo es una practica de
retencion, existe la necesidad de crecer
profesionalmente de manera constante y
rapida entre estos perfiles. El ascenso o
rotacion de personal no es considerada
una practica de retencion, pero es una
practica presente en Solera.

En desarrollo profesional, lo mas importante es
el incentivos top talent. Es una forma de premiar
la excelencia laboral de las personas que hoy
generan mucho valor y habria un dolor fuerte si
es que se van, no solo por un know how de
experiencia, sino también de aptitud, pues todo
esto conversa con ser un top talent: aptitud y un
buen desempeilo en las funciones especificas.

En Solera, atin no se tiene la madurez de
entender la evaluacion como un
momento de crecimiento y no de
aumento de sueldo; por ello, aun se
gestiona solo con los lideres.

Es parte de la retencion, porque al entrar a una
empresa conoces las funciones y tienes una
expectativa, pero en cierto punto se quiere saber
como vas avanzando y como la empresa percibe
lo que haces hoy en dia. Entonces, esta
evaluacion muestra ello, permite conocer a
quienes se han adaptado mejor y tener claridad
para ambas partes sobre el futuro de los
trabajadores en la empresa.

Resulta muy importante, ya que los
profesionales de TI pueden comenzar a
generar experiencia con una cartera de
industrias, lo cual es muy relevante.

Lo mas importante es la rotacion de proyectos
en diferentes topicos e industrias, porque si solo
ven una cuenta, se aburririan al no aprender mas
del mercado. Entonces, si hoy los trabajadores
ven mas de una cuenta van variando, aunque
algunas sean nuevas, eso los mantiene alerta
actualizandose y no caer en algo ciclico.

En Solera, se entrega hardware, software
y opcionalmente una silla ergonémica,
pero no son variables de retencion, pues
son factores higiénicos.

La entrega de hardware es algo higiénico, o sea
es algo que deberia darse de por si. El acceso al
software tampoco es una practica de retencion.
La silla ergonémica es un adicional muy bueno
que tiene la empresa.

Se ofrece trabajo hibrido, hoy en dia las
empresas  compiten  por  ofrecer
virtualidad al 100%, por tanto el trabajo
hibrido se ha convertido en un factor
higiénico y ya no un diferencial para
evitar la rotacion.

La opcidn de adelantar dias libres, no es normal
en las empresas, asi que es un beneficio
atractivo. Esos dias, tener esos espacios te
permite regresar fresco, feliz, es un buen
momento. Entonces es una buena préactica.

Se gestionan  diferentes  espacios
culturales para generar la participacion,
el vinculo con la empresa y el equipo, y
buscamos que se sientan validados y
parte de sus equipos de trabajo. Estos
espacios son el soporte de otras practicas
como el reconocimiento.

Solera After es el evento mdas importantes,
brinda un espacio de confianza con el CEO,
quien es uno de los principales decisores de la
compaiiia, y escuchar a sus trabajadores ayuda
a impulsar algunas iniciativas internas, cambios
o mejoras. Entonces es muy importante el
Solera After, tener esa cercania con los
directores y mas en el modelo remoto.

El liderazgo es importante para que se
brinden las retroalimentaciones sean
estructuradas o no  estructuradas.
Ademas, un buen liderazgo genera el
vinculo entre el lider y sus miembros.

No respondio.
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Tabla G1: Tabla resumen de jefe y analista del area de Gestidn de talento

(continuacion)

Las empresas de TI no son tan formales,
trabajan por honorarios o por régimen
pyme, entonces para estos perfiles la
temporalidad de los contratos es
importante. Muchas empresas manejan
contratos semestrales, en Solera es
anual. Aunque pareciera un factor
higiénico para estos perfiles no lo es,
pues esta estabilidad los hace decantar
por ir hacia una empresa, aunque no
necesariamente por quedarse.

Estabilidad y seguridad
laboral

Los contratos no son una practica de
retencion, pues son muy utdpicos, no
son determinantes e involucra también
la vision de la empresa con tu perfil,
pero  si  generan  tranquilidad
psicologica ver un contrato amplio. A
veces, las empresas contratan por
sprint, 4 meses, entonces se percibe
mucha inestabilidad en los proyectos
de la empresa, mientras que un
contrato anual es un tiempo prudente
para demostrar tu trabajo.

Cuando existe un vinculo con los pares,
las opiniones y relacién con ellos
importa, por lo que el tema de prestigio
resulta ser mas importante de trabajar.

Prestigio organizacional

Conversar sobre lo que hace la
empresa y como va es algo importante.
Mantener informada a la gente, asi
suene como algo tonto, es bueno de ese
punto.

La cercania con la alta direccion es uno
de los que mas reconocen los team
members en Solera, pues tanto Aldo
como José¢ siendo duenos de la
organizacion buscan tener contacto
cercano con ellos, conocerlos, saber
como les esta yendo. Eso es Solera After
y la forma de acerca la alta direccion a
ellos.

(Hay alguna otra
practica de retencion de
personal TI en Solera
que no haya sido
mencionada hasta el
momento? ;Cual es y
por qué es una practica
de retencion?

No hay, son todas las practicas que hay
en Solera hoy.
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ANEXO H: Guia de entrevista a gerente del area de Tecnologia

I

II.

111.

GUIA DE ENTREVISTA A GERENTE DEL AREA DE TECNOLOGIA

Presentacion inicial (1 minuto)

Buenas tardes. Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacion titulada
“Practicas de retenciéon de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion: Estudio de
caso Solera” que sera presentada para la obtencion de la licenciatura en la Facultad de Gestion y Alta
Direccion de la Pontificia Universidad Catolica del Pert. La realizacion de la investigacion esta a
cargo de los estudiantes Lady Luis y Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y supervision de la
docente Moénica Bonifaz. El propésito de la investigaciéon es describir y analizar las principales
practicas de retencion de personal de TI que tienen mayor incidencia en la decision de permanencia de
los trabajadores del area de tecnologia en Solera. La informacion recogida serd grabada en audio y
video para fines estrictamente académicos y seran tratados con confidencialidad. El tiempo estimado
de duracién es de 40 minutos.

Explicacion de la dindmica (1 minuto)
Presentacion del Consentimiento Informado: “Agradeceriamos mucho que confirme haber
leido y esté conforme con el protocolo de consentimiento informado™
Indicaciones:

o “Siéntase con la libertad de contar sus experiencias y opiniones, pues toda

informacién sera relevante para la investigacién”

Preguntas de introduccién (3 minutos)
Para comenzar la entrevista, nos gustaria pueda mencionarnos
Nombre completo, puesto actual, antigiiedad
Podria comentarnos sobre su experiencia laboral en el sector y en Solera
Preguntas de profundizacién (45 minutos)

A. Evolucion
;Como ha ido desarrollandose el area de tecnologia? ;Cuales y cuando fueron los principales
cambios o hitos de esta area?
;Cuéntos proyectos se han realizado hasta el momento? ;A qué tipo de servicio de los que
brinda Solera han ido méis enfocado estos proyectos?
(Por qué se decidid trabajar en equipos matriciales?
;Cuales son las ventajas y desventajas de trabajar en equipo matriciales?

a. Formacioén de equipos por proyectos
;Cémo impactd la pandemia en el desarrollo de los proyectos en estos equipos matriciales?

B. Contexto organizacional
{Cuales son los objetivos estratégicos del area de tecnologia?
;De qué manera el area de Tecnologia es un édrea estratégica que contribuye a cumplir los
objetivos organizacionales de Solera? ;Qué acciones se han estado realizando para
concretarlos?
;Qué conocimientos, habilidades y herramientas tecnoldgicas son fundamentales en el
personal del 4rea para el desarrollo de su trabajo y el logro de los objetivos del area?
;En algin momento se dificulté conseguir algin perfil del area de tecnologia? De ser asi,
;Cudles han sido los principales motivos y qué acciones se han realizado al respecto?
;Considera que estas acciones de la empresa y del drea de Gestion de talento ayudan a que los
trabajadores opten por permanecer en la empresa? ;Cuéles y por qué?

Cierre
Agradecemos el tiempo y disposicion de participar en nuestra investigacion.
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ANEXO I: Tabla resumen de gerente del area de Tecnologia

Tabla 11: Tabla resumen de gerente del area de Tecnologia

Gerente de Tecnologia

Nombre completo, puesto actual,

- Wandréa Da Hora, Gerente del area Tecnologia, 3 afios y 6 meses.
antigiiedad.

Tiene 15 afios de experiencia en gestion de proyectos relacionado a
temas de agilidad y procesos a nivel de escalabilidad. Su experiencia
en Solera se enfoca en desarrollar frameworks con la finalidad de
definir y mejorar procesos del area.

Podria comentarnos sobre su
experiencia laboral en el sector y
en Solera.

PLO 1 oW R Te [N CREV G IETi OINSIMl E1 principal cambio se baso en tener un mayor control en cada etapa
area de tecnologia? ;Cuéles y de los procesos para evitar deficiencias y doble trabajo. El segundo
cuando fueron los principales cambio se enfocod en identificar lideres que cuenten con capacidad
cambios o hitos de esta area? técnica para que puedan ser mentoring para su equipo.

Solera no se orienta por el volumen sino por pesos de mercados. El
plan estratégico parte de identificar los mayores negocios por sector;
(Cuantos proyectos se han luego se realiza una consultoria que involucra cuatro etapas segun los
ICE] 2T O ER ERS Bl S 1 (NSl requerimientos del cliente. La primera implica una consultoria y el
qué tipo de servicio de los que cliente solo desea una construccion de la idea sin crear el producto. La
brinda Solera han ido mas segunda, el cliente desea el disefio de la idea y la construccion del
enfocado estos proyectos? producto. La tercera, el cliente solo requiere el desarrollo del producto,
ya que tienen un equipo de disefio. En la ultima etapa se entrega el
producto y se puede realizar mantimientos si el cliente lo requiere.

La estructura del equipo no es del todo matricial, sino un poco hibrida,
ya que depende mucho del cliente. Hay proyectos en los cuales se
mantiene un jefe de proyecto y team members. También existen
ocasiones en que el lider realiza la consultoria directamente con el
cliente.

(Por qué se decidio trabajar en
equipos matriciales?

La formacion de los equipos por proyectos se realiza de dos formas
segun la necesidad del cliente. Primero, Cascada, en ella se trabaja con
un presupuesto y fecha de entrega definidos por el cliente. Segundo,
Agile, debido a que el trabajo se realiza de manera gradual; es decir,
que se puede asignar personas por periodos de tiempo.

(Cuéles son las ventajas y
desventajas de trabajar en equipo
matriciales? (Formacion de
equipos por proyectos)

Se realizd un analisis y se encontraron puntos que ayudaron a los
trabajadores. Se les ofrecid trabajar desde casa, lo primero fue la
felicidad que les dio porque podian estar con su familia. Ademas, se
les enviaron sus laptops y monitores. Tercero, Solera no agregd control
PO loRini o ka e MR kSN Wl de  horarios, porque se partid de la premisa de que todos los
QW50 | N R R O () (S e Il trabajadores son de confianza. Respecto a temas no tan positivos:
estos equipos matriciales? primero, es la lentitud que hubo para tomar decisiones debido a que
toda conversacion se debia realizar por reuniones formales como zoom
en vez de entablar conversaciones por medios de comunicacion mas
rapidos. Segundo punto, las personas que ingresaron luego de la
pandemia no generaron la misma conexion con la cultura.

Los objetivos son cuatro y se definen a inicios del afio. El primero es
la Calidad en ella se propuso mantener la calidad del producto. El
(Cuaéles son los objetivos segundo es la Rentabilidad el cual se garantiza entregar el proyecto en
estratégicos del area de la fecha acordada. Tercero, la Eficiencia, enfocado en entregar los
tecnologia? trabajos en la fecha establecida. El cuarto objetivo es la Optimizacion
que es un proceso de mejora continua en relacion a un proyecto a traves
de un proceso de automatizacion.
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Tabla 11: Tabla resumen de gerente del area de Tecnologia (continuacion)

Este afio el CEO ha decidido mejorar los cuatro objetivos estrategicos.
Para ello, cada area debe implementar nuevas métricas al final del afio
de manera que se mejore la calidad, rentabilidad, eficiencia y la
(De qué manera el area de optimizacion. En el area de tecnologia, se priorizé contratar a seniors
) RS R E el (ol cn vez de juniors para que los tiempos de respuestas de sus labores
que contribuye a cumplir los sean mas eficiente. Asimismo, se dedicé mas tiempo a analizar los
objetivos organizacionales de requerimientos del cliente. Para ello, se dejo de pensar en el factor de
Solera? ;Qué acciones se han riesgo que implica un proyecto. Entonces, en este fase de analisis se
estado realizando para tom6 mas tiempo, porque a lo largo de todo el proceso es mas barato
concretarlos? a nivel de desarrollo hacer cambios al principio que después. También
se implement6 un proceso de automatizacion a un flujo principal para
que genera menos tiempo y costo. Todo lo anterior mejord la
eficiencia.

Depende, no es muy especifico, pues el equipo trabaja con temas
actualizados relacionados a Android y IOS, no se trabaja con hibridos
PAONTR It EIIGE S cn nativos; sin embargo, se tiene desarrollado un core de nativos. Eso
WS eni e Rl 0Ol quicre decir que todas las personas que ingresan al equipo deben pasar
ithlEnEniEl R R e iEIR (B por un periodo de una semana de induccion a este core, alli se trabaja
area para el desarrollo de su en una misma estructura para que todos puedan tener los mismos
eI TORAC B LT o N B o) [Nl lineamientos. Lo mismo sucede con el equipo de Backend, Front end,
del area? QA y el equipo de arquitecto. Entonces, el perfil de las personas
depende mucho del proyecto y de la tecnologia que se va a entregar en
ese proyecto.

Se ha dificultado bastante, porque hay muchas consultoras de TI en
Peru. Entonces, para traer a las personas a Solera no solo basta ofrecer
un buen sueldo sino complementarlo con incentivos no monetarios.
Actualmente, se ha contratado personas de otras provincias que antes
no se hacia. Respecto a las acciones que realiza el area de Gestion de
talento para que los trabajadores permanezcan en la empresa, se tiene
AR iRl e tto R R ba 0] (oM una cvaluacion de desempefio dos veces al afio y eso es muy
(0T fgiiilolciual e (S R (Sl importante, porque es la linea de carrera de cada trabajador. Segundo,
e U EVE DO SNPGRSl hay un analisis de clima laboral cada dos meses. Tercero, hay
ENES B R sTetata o ey i Al feedbacks mensuales en la que el lider conversa con cada colaborador
(UIEITA T ICINN BT R 1 ikl 1Bl de su cquipo. Adicionalmente, Solera tiene "casas", al ingresar a
respecto? Solera se te asigna a una casa en la cual un grupo de personas te recibe
y tienen que cumplir objetivos hasta fin de afio para recibir premios.
También existe el evento FIO en el que se reconoce a los trabajadores
destacados durante el afio. También existe Solera Gaming que consiste
en reunir a los trabajadores para jugar de modo online cada semana.
Por tultimo, se hace un compartir por zoom cuando es el cumpleafios
de un trabajador.

LG SN RN R vl e Sl Hay dos acciones muy importantes. La primera son las casas, crearlo
IENS 1N CEER A S RN R E N0l clevo el nivel motivacional, ya que la gente se esforzo por obtener los
de talento ayudan a que los premios. La segunda fueron las reuniones que el duefio de Solera podia
trabajadores opten por tener con un grupo de personas para hablar de diferentes temas, menos
permanecer en la empresa? de trabajo con la finalidad de aumentar el vinculo con la empresa. Eso
(Cuéles y por qué? dos temas realmente han agregado mucho valor.
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ANEXO J: Guia de entrevista a trabajadores del area de Tecnologia

GUIA DE ENTREVISTA A TRABAJADORES DEL AREA DE
TECNOLOGIA

I.  Presentacion inicial (1 minuto)

Buenos dias/tardes/noches. Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacion
titulada “Practicas de retencion de personal de TI en el sector de Tecnologia de la Informacion:
Estudio de caso Solera” que sera presentada para la obtencion de la licenciatura en la Facultad de
Gestién y Alta Direccién de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd. La realizacion de la
investigacion esta a cargo de los estudiantes Lady Luis y Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y
supervision de la docente Moénica Bonifaz. El propoésito de la investigacion es describir y analizar las
principales practicas de retencion de personal de TI que tienen mayor incidencia en la decision de
permanencia de los trabajadores del area de tecnologia en Solera. La informacién recogida serd
grabada en audio y video para fines estrictamente académicos y seran tratados con confidencialidad.
El tiempo estimado de duracion es de 1 hora.

II. Explicacion de la dindmica (1 minuto)

e Presentacion del Consentimiento Informado: “Agradeceriamos mucho que confirme haber

leido y esté conforme con el protocolo de consentimiento informado™

e Indicaciones:

o “Siéntase con la libertad de contar sus experiencias y opiniones, pues toda
informacidn seré relevante para la investigacion”
I11. Preguntas de introduccion (3 minutos)
Para comenzar la entrevista, nos gustaria pueda mencionarnos
1. Nombre completo, puesto actual y antigiiedad
2. Podria comentar un poco sobre su experiencia en el sector y en Solera
IV.  Preguntas de profundizaciéon (40 minutos)

Para la presente investigacion se ha propuesto un conjunto de variables. A continuacion, se
realizarin preguntas en torno a estas variables.
(Mostrar cuadro de variables y practicas de gestion de talento de Solera)

PARTE 1:
COMPENSACION Y BENEFICIOS
a. Salario:
1. ¢Cuél es su percepcion sobre la politica de remuneracion de la empresa?

2. (Considera que la politica de remuneracion influye de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Por qué?

b. Incentivo monetario

(Cual es su percepcion sobre los incentivos monetarios?

—

2. ;Considera que un incentivo monetario influiria de manera positiva en su decisién de
permanencia en la empresa? ;Por qué?

c¢. Incentivo no monetario

¢(Cual es su percepcion acerca de los incentivos no monetarios de la empresa?

—

2. (Consideran que los incentivos no monetarios influyen de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Cual o cudles y por qué?

DESARROLLO Y DESEMPENO DE EMPLEADOS
a. Capacitacién
1. (Cual es su percepcidn sobre las técnicas de aprendizaje de la empresa? ;Considera que estos
son adecuados para su puesto y funciones?
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ANEXO J: Guia de entrevista a trabajadores del area de Tecnologia
(continuacion)

2. ;Considera que estas técnicas de aprendizaje influyen de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Cudl o cudles y por qué?

b. Desarrollo profesional

(Cudl es su percepcion sobre las oportunidades de desarrollo profesional de la empresa?

2. (Considera que estas oportunidades de desarrollo profesional influyen de manera positiva en
su decision de permanencia en la empresa? ;Cual o cuales y por qué?

c. Desempeiio laboral

(Cual es su percepcion sobre la evaluacion de desempefio de Solera?

—

—

2. (Considera que la evaluacion de desempeiio influye de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Por qué?

DISENO DEL TRABAJO
a. Diseiio del trabajo
1. ;Cual es su percepcion sobre las practicas de disefio de trabajo?
2. (Considera que las practicas de disefio de trabajo influyen de manera positiva en su decisién
de permanencia en la empresa? ;Cual o cuéles y por qué?

BIENESTAR Y CLIMA LABORAL
a. Disefio del ambiente de trabajo
1. ;Cual es su percepcion sobre las herramientas de la empresa para un mejor ambiente laboral?
2. ;Considera que estas herramientas influyen de manera positiva en su decisiéon de permanencia

en la empresa? ;Cuél o cudles y por qué?
b. Flexibilidad

(Cual es su percepcion sobre las practicas de flexibilidad de la empresa?

2. Consideran que las practicas de flexibilidad influyen de manera positiva en su decisiéon de
permanencia en la empresa? ;Cual o cudles y por qué?

c. Salud y bienestar
(Cual es su percepcion sobre las actividades o programas de salud y bienestar para los
colaboradores?

2. ;Considera que estas actividades o programas de salud y bienestar para los colaboradores
influiria de manera positiva en su decision de permanencia en la empresa? ;Cual o cuéles y
por qué?

d. Sentido de pertenencia

1. ;Cual es su percepcion sobre estos eventos que realiza la empresa para promover el sentido de
pertenencia con la empresa y entre los trabajadores?

—

2. (Consideran que estos eventos influyen de manera positiva en su decision de permanencia en
la empresa? ;Cudl o cudles y por qué?

e. Liderazgo de superiores
¢ Cudl es su percepcion sobre el liderazgo de sus superiores?

2. ;Consideran que las practicas de liderazgo de sus superiores influyen de manera positiva en
su decision de permanencia en la empresa? ;Cual o cuales y por qué?

PRESTIGIO Y SEGURIDAD LABORAL
a. Estabilidad y seguridad laboral
1. ;Cual es su percepcion sobre la estabilidad financiera de la empresa?
2. ¢Cual es su percepcion sobre la seguridad laboral que le brinda la empresa mediante un
contrato no menor a un ajio?
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ANEXO J: Guia de entrevista a trabajadores del area de Tecnologia
(continuacion)

3.

(Consideran que la estabilidad financiera y seguridad laboral de la empresa influye en su
decision de permanencia en la empresa? [ Por qué?

Prestigio organizacional

(Cuadl es su percepcion sobre la comunicacion corporativa interna de los logros de los
trabajadores y organizacionales de la empresa?

(Consideran que estas acciones de comunicacioén corporativa influyen de manera positiva en
su decision de permanencia en la empresa? ;Por qué?

PARTE 2: (5 minutos)

V.

VL

L.

Preguntas finales (10 minutos)

(Por qué crees que tus compafieros se quedan o se han ido de la organizacion?

(Por qué ti1 te quedas en la organizacion?

¢{Qué sugerencias darias a la organizacion para que los trabajadores se sigan quedando?

Cierre

Agradecemos por el tiempo brindado y por su disposicion de apoyarnos.
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ANEXO K: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores

Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores

. (Cuadl es su percepcion sobre la politica de remuneracion de la empresa?
1. (Cual bre la politica d de 1 ?
(Considera que la politica de remuneracion influye de manera positiva en su
decision de permanencia en la empresa? jPor qué?

Entrevistado 1 Como lider es importante estar constantemente informado sobre la
remuneracion que deberian recibir los miembros de su equipo, dado que otras
empresas del sector al ofrecer salarios mas altos, es mas probable que los
empleados elijan cambiar de empleador. En Solera, los rangos salariales son
acordes al mercado actual, por lo tanto, en su caso, influye de manera neutral.

Entrevistado 2 El tema salarial es un eje importante para que una persona decida cambiarse o
no de empresa. En su caso, considera que Solera aun no madura para optar en
ofrecer rangos salariales.

Entrevistado 3 La politica en general es lo correcto, pero se tiene que ser mas competitivo.
Muchos siempre optan por la opcion que dé mas dinero, entonces la media a
veces no basta, necesitas dar un incentivo un poco mas fuerte para que las
personas se queden, no necesariamente dinero. Si influye de manera positiva.

Entrevistado 4 No ha percibido a detalle como estan establecidos los salarios, pero
normalmente en las empresas hay medias o requisitos para ganar cierta cantidad
como junior o senior. Si influye para quedarme en Solera.

Entrevistado 5 Es adecuado que se analice la mediana para que los salarios sean competitivos,
ya que cuando se paga por debajo de la media las personas buscan otras ofertas
de empleo. Si, si influye.

Entrevistado 6 Actualmente los rangos salariales son bastantes competitivos en el area de
desarrollo tecnoldégico. En cuanto a Solera, estd bien posicionado en la
remuneracion del Perti, aunque hay una gran diferencia con los salarios de
empresas extranjeras. Si, ha influido bastante tiempo, pero comparandolo con
el contexto de home office por el Covid, ahora llegan ofertas del extranjero
donde te pueden pagar hasta el triple, entonces se vuelve mas complicado y
Solera tendria que hacer algo al respecto en el tema de la remuneracion.

Entrevistado 7 Es una variable importante dado que TI se ha vuelto muy competitivo. Solera
no es clara con la banda salarial, ya que aun siguen en proceso. El salario debe
ser mas competitivo por lo que si se considera en la decision de permanencia.

Entrevistado 8 El salario esta de acuerdo a la media, a veces puede aumentar un poco mas en
el acuerdo de contratacion. Estd muy bien como Solera lo plantea en base a una
media que existe en TI. Si, actualmente si influye.

2. ;Cual es su percepcion sobre los incentivos monetarios? ;Considera que un
incentivo monetario influiria de manera positiva en su decision de permanencia
en la empresa? ;Por qué?

Entrevistado 1 Cualquier incentivo es sumamente gratificante para el trabajador, no
necesariamente un incentivo monetario, puede ser emocional, pero al ver un
incentivo monetario, hace mas avariciosas a las personas por tanto el amor al
trabajo queda en segundo plano. Considera que es mejor emplear un incentivo
emocional que aferre mas a la empresa. En este caso, no influye para quedarse
en Solera.

Entrevistado 2 Es un plus, de hecho, conoce un tipo de incentivo que es de acuerdo a una
evaluacion que hacen a los trabajadores en base a indicadores; entonces hasta
ahora en Solera, hay esos dos tipos de incentivos monetarios.

Entrevistado 3 Esta de acuerdo con esos incentivos. En la anterior agencia en la que trabajo si
se brindaban principalmente por cumplir tiempos y por cumplir un proyecto. Si
bien no sentia que trabajaba por los incentivos, era bueno sentir una
gratificacion por la empresa. Es una de las variables que considera para estar
en una empresa.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

‘ Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

Seria bueno un incentivo monetario por ser mas productivo. Si influiria.

En ninguno de sus trabajos ha habido incentivos monetarios, pero si ha visto
que en varias empresas de amigos se les pone una meta y si pasan les dan una
remuneracion. Para el trabajador seria una buena opcion de que la empresa
valore su trabajo. No influye.

En Solera no hay una recompensa adicional, hay reconocimientos, pero no
monetarios. Hay compafieros que trabajan en empresas que si manejan algo
similar, aunque no lo haces siempre, solo en casos especiales por un trabajo
muy bueno o sacar adelante un proyecto complicado. Esa podria ser una opcion
a considerar para mejorar esa parte. Si influye.

No es partidario de los bonos monetarios, deberia estar diluido en el salario
porque al final eso impacta en las acciones cotidianas y podria generar que solo
se concentren en el incentivo y no en el trabajo en equipo. No le motiva
quedarse o no quedarse, considera que este incentivo deberia estar diluido en el
salario o debe darse otro tipo de incentivo mas no el monetario directo.

El incentivo monetario realmente si valora el trabajador porque le ponen
nimero a tu productividad, esfuerzo y es inmediato. Seria positivo que en
Solera se dé en casos como cuando se llega a los objetivos, te dan bonos y hace
que uno se esfuerce también, no solo por el bono sino por el hecho de que la
empresa reconoce tu esfuerzo de manera tangible. Si, si influiria.

3. (Cual es su percepcion acerca de los incentivos no monetarios de la empresa?
(Consideran que los incentivos no monetarios influyen de manera positiva en
su decision de permanencia en la empresa? ;Cual o cudles y por qué?

Solo me he encontrado en un reconocimiento FIO en pandemia, que hizo
aprender a todos como incentivar a la gente sin tenerla fisicamente dentro de
un espacio. Para él es sumamente 1til y gratificante que se reconozca por un
trabajo bien hecho. Respecto a los saludos por cumpleafios o aniversarios, la
practica es comiin y siempre se presta para que uno pueda estar en constante
conversaciones e integraciones dentro del chat donde se realizan estas. Ambas
practicas si influyen.

Son cumplidos saludar por cumpleafios o aniversarios, los regalos que te dan
en navidad o en el dia del trabajo serian un incentivo positivo. El
reconocimiento en el evento le parece chévere, es un gran trabajo y cree que si
es algo positivo.

Es importante sentirse comodo donde trabajas; entonces estos eventos o
reuniones son muy positivos porque te hace sentir que no solamente es trabajo
sino también diversion. Ambos si influyen.

Los saludos por cumpleaiios si los ha notado por WhatsApp y reconocer o
felicitar, es bueno siempre tener eso en cuenta, pero para €l eso es igual, no le
toma tanta importancia. Aunque no conoce tanto del reconocimiento, ese si
influiria para éI.

Si, ambos me le parecen bien, ayuda a socializar con la gente que muchas veces
estan reunidos solo por llamadas. Si, ambas practicas influyen.

Las publicaciones de saludos por cumpleafios o aniversarios cuando cumples 1
0 2 aios lo hacen bastante por WhatsApp o discord y se siente bien. Sobre el
reconocimiento también como al mejor programador u otros. Para ¢l no influye,
pero si sabe que es positivo, pues puede dar confianza, comodidad el que
reconozcan el trabajo y esfuerzo.

La intencion es buena pues anima a las personas, pero en comparacion a las
estrategias de otras empresas en saludos de cumpleafios o aniversario estan muy
por debajo del medio competitivo. Otras empresas, te dan obsequios, un keke,
que es una iniciativa que se ha perdido en Solera. Para €1, estas variables no las
toma en consideracion en su decision de permanencia.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 8

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Los cumpleaiios, le parece muy buena la forma en la cual en esta pandemia se
esta viendo reflejada este tipo de saludos, aunque en presencial era distinto. Por
ejemplo, en un evento se notaba que le llegaban paquetes especiales, regalos
por cumpleaios, por cada vez que cumplian un aflo mas en la empresa y Solera
ha tratado que en pandemia, aunque no hay contacto fisico se pueda dar de la
mejor manera. En el evento FIO, es lo mas positivo, porque te sientes
reconocido de tu trabajo o la forma amena que se dan estas reuniones la gente
valora mucho y que no existe en otros lados. Ambas practicas influyen.

4. (Cual es su percepcion sobre las técnicas de aprendizaje de la empresa?
(Considera que estos son adecuados para su puesto y funciones? ;Considera
que estas técnicas de aprendizaje influyen de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Cual o cuales y por qué?

Sobre el entrenamiento de competencias personales para lideres, le parece super
util porque la gente se integra y si los lideres estan integrados, el equipo va a
estar mas integrados. Con respecto al aprendizaje on-the-job y capacitacion por
iniciativa interna, Solera es un gran lugar, se tiene regulaciones, lincamientos y
objetivos como 4area, pero siempre se estd rodeado de diferentes tipos de
proyectos donde el aprendizaje no es lineal, en un momento estas haciendo A
y en otro B o en paralelo A y B. Ademas, se ha visto banca, clinica, ganadero y
minas que son diferentes rubros en los cuales se aprende cémo funciona el
negocio, realizar sugerencias y tienes que acordar ciertos criterios para que el
producto funcione. Gracias a diferentes proyectos, nos permite aprender
diferentes cosas, pues cada proyecto es un reto. Si influye la capacitacion
interna y el aprendizaje on the job.

Una capacitacion va directo a la vena, es super positivo. En Solera si ha habido
capacitaciones a personas, pero era por iniciativa del lider, lo bueno es que
Solera siempre estuvo dispuesto a financiarlo. El tema de aprendizaje en el
trabajo hubo una mala experiencia con practicantes, porque no hay tiempo
suficiente para que alguien le dedique ensefianza; por tanto, se acordd no
contratar a personas que no tengan el minimo know house sobre temas de TI.
La capacitacion por iniciativa interna si se da, todo pasa por temas de
presupuestos, entonces eso en su experiencia he visto que si se da y es positivo.

Es una de las mas importantes en este rubro, porque esta obligados a aprender
y actualizarse todo el tiempo. Ademas, los clientes te obligan a aprender. No
niega que un programa de aprendizaje seria mas valioso, porque habria un
espacio dedicado a aprender, mejorar los skills y ganar no solo algo monetario,
sino también conocimientos. Entonces un programa a nivel de empresa y tener
un tiempo asignado para ello, lo que mas influye es la capacitacion interna.

Hasta el momento no ha recibido capacitaciones, pero esta apunto de capacitar
en sobre temas técnicos. Sobre el aprendizaje, hay temas que se podrian mejorar
en Solera. En su caso, influye el aprendizaje.

Es cierto que se aprende en el campo y eso esta bien. Ha visto varias cosas que
antes no habia visto y puede consultar normalmente a los lideres y estan
dispuestos a explicarte. En este caso, ambas son buenas practicas.

En otras empresas si pagan cursos o contratan mentores para capacitar a toda
un area, eso no pasa en Solera. Nosotros aprendemos en el dia a dia con los
proyectos a la par que vamos investigando con un aprendizaje casi autodidacta.
Esto también va de la mano con las capacitaciones por iniciativa interna que no
contempla un tiempo especifico para ello. El intenta trabajar en conjunto con
dos compaiieros, ensefiarles y aprender juntos, pero es a medias porque no
cuenta con el tiempo necesario. Para ¢l la capacitacion es bastante importante,
le gusta aprender y hacer nuevas cosas y en Solera no se genera un aprendizaje
o linea de carrera, se tiene que aprender por su cuenta. Solera podria darles ese
apoyo extra con los cursos.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Considera la capacitacion como un punto valioso para el cambio de trabajo,
porque te mantiene relevado, actualizado y puedes ver hacia donde apunta la
empresa, porque las capacitaciones se dan normalmente de acuerdo a la
estrategia de inicio de afio y hacia donde quieres llegar, sino no ves que existe
eso, se hace en base al dia a dia, por ende sientes que no hay una estrategia. Se
deberia armar un plan o un programa alineado a la estrategia de Solera para que
se alinee con la capacidad de las personas. No se deberia asumir que ya se sabe
0 que se va a investigar. Las practicas actuales de Soler no influyen, porque es
la experiencia del dia a dia, no es un apoyo para que la empresa surja y nosotros
también. Si siguen esta linea, para €l no le suma, mas bien le resta.

Hubo por un tiempo capacitaciones, pero no muchas. Es una falencia de Solera
porque en otra empresa en la que trabajé cada afio tenia capacitaciones pagadas
para mejorar la empleabilidad y el conocimiento del colaborador. El
aprendizaje on the job es buenisimo, porque se trabaja con muchos equipos
diversos como Disefio, TI, Comercial y uno aprende del dia a dia, pero
considera que seria espectacular si se tuviera un programa de capacitacion. Las
capacitaciones internas si influyen, porque puede ir donde un lider y decirle que
necesita tal aprendizaje y va a ver la forma de compartir ese conocimiento. Por
otro lado, el aprendizaje on the job es inherente, en el dia a dia se aprende y se
obtiene en cualquier empresa.

5. (Cual es su percepcion sobre las oportunidades de desarrollo profesional de
la empresa? ;Considera que estas oportunidades de desarrollo profesional
influyen de manera positiva en su decision de permanencia en la empresa?
(Cuadl o cuales y por qué?

El fue premiado con el incentivo Top Talent y le pareci6 genial que lo apoyen

de esa forma, porque a veces hay cursos que son caros o no estan en tu prioridad,
pero gracias a este incentivo se vuelve tu prioridad nimero uno y motiva. Con
respecto al ascenso o rotacion, es verdad que para seguir ascendiendo su jefa
tendria que salir, pero eso no significa que tenga desarrollo profesional. Si no
ve un posible ascenso es un punto en contra si tiene la necesidad de ascender y
eso le motivaria a salir de Solera mas por un motivo profesional que por algo
econdmico. Y con respecto al incentivo Top Talent si es un punto a favor.

El incentivo es algo positivo, te presionan para que al final tengas tu
recompensa, el hecho de que te ganes un bono en base a tu productividad es
bueno, si es algo que podria influir. El tema de ascenso o rotacion de puestos,
es algo que no cambia en nada en su decision, porque no va necesariamente
acompafiado del tema econémico y ascender implica mas responsabilidad, pero
no es algo que cambiaria la aguja como para quedarse o irse.

Sobre el ascenso o rotacion, limita un poco al esperar que se abra un cupo para
crecer o no hay una vision clara hacia donde crecer, eso es negativo aunque al
menos existe la posibilidad. Sobre el incentivo Top Talent, no ha participado
de ¢l. En este caso, no esta dentro de lo que consideraria para quedarse en la
empresa, pues no es lo que le retiene, pero si son practicas positivas.

No ha percibido la rotaciéon de puestos, pero si ha visto ascensos cuando otra
persona se va. Sobre el incentivo Top Talent, se comunicaron con él para darme
ese reconocimiento. Para ¢l, ambos influencian en su decision de quedarse.

Le parece bien que haya ese Top Talent, que premia el buen desempefio de los
trabajadores. Solamente incentivo Top Talent.

El incentivo Top Talent esta bastante bien, es bueno siempre reconocer el
esfuerzo y desempefio, ya sea en un proyecto o en general dentro de la empresa.
Sobre el ascenso, a veces aunque su nivel lo sustentara ¢l podria no ascender.
Esto podria ser porque los equipos son mas pequeiios, y tal vez se debe mejorar
pensando en el futuro de la empresa, pues una persona busca un cargo mas
importante y pesa un poco en la decision de quedarse en la empresa.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

El incentivo top talent se ha dado recientemente y le parece bien; sin embargo,
no hay una comunicacion clara, porque no todos conocen ese incentivo. En el
ascenso por rotacion de puestos, el problema es que no hay una linea clara y
eso genera dudas de hasta donde puedes llegar, y lo positivo es que si te dan la
oportunidad, pues Solera prioriza la gente interna en vez de afuera. El incentivo
top talent deberia ser parte de una politica de capacitacion, no un premio. En el
ascenso y rotacion de puestos ocasional, si influye.

No ha experimentado el ascenso ni el top talent, porque seguramente no ha
estado en ese rango que se pide para poder obtener este incentivo. Si influyen,
ve que existe mas rango de ascenso aunque de todas maneras va de la mano con
el desempefio. De igual manera, el top talent son variables que si influiria.

6. (Cudl es su percepcion sobre la evaluacion de desempefio de Solera?
it

(Considera que la evaluacion de desempeiio influye de manera positiva en su
decision de permanencia en la empresa? ;Por qué?

Faltaria una de 180 grados, se necesita saber en qué uno necesita mejorar,
desarrollar mejores aptitudes, no solo conocer lo bueno que hace. Entonces esta
evaluacion de desempefio es super importante, tienes una vista de tu equipo
sobre tu trabajo en el dia a dia. Entonces, las evaluaciones son sumamente
importantes y si influyen en su decision.

La evaluacion de desempetio te exige y si le parece positivo. Si seria un motivo
por la cual me quedaria, porque si logras desempeifiarte bien va a haber un tema
de reconocimiento y ese desempeilo hace que te exijas. Ademads, vas aprender,
ese aprendizaje te lo quedas y lo puedes aplicar en otra empresa.

Involucra bastante bien los puntos necesarios para este trabajo, tanto la parte de
responsabilidad y habilidades blandas como parte profesional de entregables y
todo lo demas. También le parece positivo la autoevaluacion porque obliga a
ser bastante autocritica; entonces, también ayuda a uno mismo a darse cuenta
de algunas falencias. Es positivo, pero no influye en su decision

Se ha reunido con sus lideres para la evaluacion, para saber si esta por buen
camino o si se esta alejando de los objetivos. Es bueno siempre estar al dia en
lo que haces, si estas avanzando o te estas quedando. Si influenciaria.

Cuando ingres6 le comentaron que lo hacian cada seis meses, te evaluan y te
pones como una meta para el proximo y te evaltan para el proximo. Es una
buena practica, aunque ain no ha pasado por ninguna. Si influye.

La evaluacion de desempefio es un proceso un poco engorroso, los formularios
eran muy extensos, pero es necesario, supone que es lo ideal para evaluar bien
a la persona. Si, influye, porque el tema del ascenso o desarrollo requiere de
una evaluacion y esa es la forma de trazar ese crecimiento.

Es importante porque te ayuda a ver tus fortalezas y debilidades y con ello a
mejorar. También te ayuda a sincerarse con uno mismo y conocer cudl es la
vision que tiene tu jefe de ti hacia el futuro. EL plantearia avanzar, no solamente
que sea de tu jefe directo y tu persona, sino que incluya al cliente, pues muchos
de nosotros trabajamos directamente ellos. No seria un punto a evaluar por mi
parte, porque considera que todas las empresas de mediana o grande las tienen.

Considera que le han dado en el foco, porque han hecho un buen trabajo a nivel
de evaluacion, lo ven muy transversal y es muy interesante el nivel de cada
punto que piden evaluar. Primero tiene su autoevaluacion y luego la evaluacion
de su lider directo, el nivel de feedback y de confianza que se da es muy bueno
para poder mejorar. Recursos humanos estd haciendo muy bien para medir el
desempefio y deberia realizarse siempre. Sin embargo, el medir el desempefio
siempre debe estar ligado con algo, pero si no hay un trasfondo como un
incentivo en base a tu desempeflo, no solo algo monetario, sino un curso o un
evento genera un atractivo, pero como no lo han planteado asi, no seria una
variable que lo valore.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

7. (Cual es su percepcion sobre las practicas de disefio de trabajo? ;Considera
que las practicas de disefio de trabajo influyen de manera positiva en su decision
de permanencia en la empresa? ;Cual o cuéles y por qué?

Solera trata de estar innovando y solucionarle los problemas a los distintos
clientes. Cada proyecto también tiene sus propias necesidades, problemas, pros
y contras, todo eso sirve como feedback para asegurar la calidad, previendo el
riesgo, de modo que se vaya retroalimentando a lo largo de los proyectos para
tener el menor rango de error posible. Si influye para optar por quedarse en
Solera, es sumamente importante porque algunos se vuelven expertos en un
rubro.

Es un eje muy fuerte, considera que es el 50 por ciento por el cual ¢l o alguien
de su equipo se podria mover. El tema de participacion en proyectos en
simultaneos es un arma de doble filo, es muy bonito ver muchos proyectos
importantes. Aunque no todos estan hechos para ser multitasking, el foco se
pierde, en la mafiana estds enfocado en un proyecto, pero luego en otro, eso te
desenfoca totalmente y la productividad baja. Esto pasa mucho en Solera,
porque todos llevamos muchos proyectos y eso ha sido motivo para que muchas
personas se vayan.

La participacion en proyectos simultaneos es retador, pero no lo ve como algo
positivo, siento que quita el foco de lo que estas haciendo y cuando se trabaja
en muchos proyectos tratas de abarcar mucho que al final no terminas
concentrandote y dando todo en ese proyecto. La rotaciéon de proyecto de
diferentes topicos es una parte muy positiva, pues da experiencia en diferentes
rubros en la parte de banca, comercial, mineras, etc. Entonces, todos esos
conocimientos no solamente en la parte tecnologica, sino en la parte de
negocios ayuda bastante y enriquecen bastante a la persona como profesional.
En este caso, la rotacion en diferentes topicos e industrias influye de manera
positiva.

Si influye para tener la oportunidad de trabajar en otros proyectos, no quedarte
estancado en uno y conocer nuevos flujos, aprender mas que todo de nuevas
funcionalidades, temas técnicos, eso le interesa demasiado. En rotacion de
proyectos en diferentes topicos e industrias también de hecho, ambos, considera
que influyen.

Es chévere que siempre estén rotando en proyectos; por ejemplo, ahora estéd
viendo como cinco proyectos a la vez. Es bacan porque si estas en un solo
proyecto, te estancas en una sola cosa, lo bueno de estar en varios proyectos es
que tienes salidas o un stop en alguno y puedes avanzar otro. Son buenas
practicas, ambas son practicas positivas.

La participacion en proyectos simultaneos tiene pros y contras, puedes conocer
distintas formas de trabajo y tecnologias, pero te puedes saturar porque requiere
de bastante organizacion. En cuanto a la rotacion de proyectos, en i0OS no se
siente eso, le gustaria ver varios proyectos para implementar nuevas cosas, asi
que la rotacion de proyectos si influye.

Rotar le parece genial porque vas aprendiendo de diferentes negocios.
Participar en procesos simultaneos le parece agotador y se ve en el desempefio
que vas perdiendo foco al cambiar de proyecto en un mismo intervalo de
tiempo; por tanto, afecta de manera negativa en el desempefio. La practica que
influye de manera positiva en su decision de permanencia es la rotacion de
proyectos de diferentes topicos, porque te enriquece como consultor, te da
conocimiento de diferentes puntos de vista de diferentes negocios, puedes
aplicar cosas de otro rubro. A diferencia que si solo te quedas en un solo rubro,
estas alineado a la misma forma de trabajo y pierdes ese toque de innovacion
que es lo que busca Solera.
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Entrevistado 8 Es retador y es un atractivo, siempre le ha gustado participar en varios proyectos
de diferentes tipos y fue uno de los motivos por los que mird Solera. Eso es lo
que le gusta mucho de Solera, sabe que puede participar de muchos proyectos
simultaneos y a la vez que los proyectos sean de diversos tipos de clientes. Por
ejemplo, en Solera ha trabajado con diferentes clinicas, una empresa de
distribucion, todo eso atrae porque aumenta el conocimiento y definitivamente
fue una de las consideraciones que tuvo para estar en Solera. Si influyen ambas.

8. (Cual es su percepcion sobre las herramientas de la empresa para un mejor
ambiente laboral? ;Considera que estas herramientas influyen de manera
positiva en su decision de permanencia en la empresa? ;Cual o cuales y por
qué?

Entrevistado 1 Las herramientas que entregan al trabajador son consideradas como una grata
bienvenida por parte de la organizacion; sin embargo, ello no determina si una
persona se quedara. En este caso, para el trabajador ninguna practica es
sumamente importante para permanecer en una empresa.

Entrevistado 2 Es un deber de la empresa entregar laptop, software y silla ergonémica, porque
son las herramientas de trabajo. Ninguna influye en el trabajador.

Entrevistado 3 No influyen, porque el hardware, software y silla ergondmica es lo estandar que
se espera recibir al trabajar en el sector. No todos cuentan con una computadora
para ejercer sus labores.

Entrevistado 4 Tener una silla ergonémica es muy necesaria, porque previene dolores
lumbares y no le gustaria repetir ese malestar. Respecto a la entrega de
hardware y software, es necesario que se entreguen para cumplir con los
proyectos. Solo influye la silla ergonémica para quedarse.

Entrevistado 5 En anteriores trabajos, se le ha entregado una computadora. El acceso a
software es necesario para trabajar. En Solera, no se le han entregado la silla,
pero tampoco lo necesita. Las tres influyen, porque le parecen buenas practicas.

Entrevistado 6 Solera solo le ha entregado una laptop, mas no una pantalla extra. Ademas, se
menciona que algunos compafieros se encuentran trabajando con equipos
antiguos por lo que la empresa deberia comprar nuevos equipos o dar
mantenimientos. Respecto al software, los programas que se usan son gratis, no
necesitan membresia o pago. Sobre la silla ergondmica, se dio la opcion de
recogerla en la oficina, pero se no se recogid por no ser comodas. Estas
practicas no son lo primordial para quedarse en la organizacion.

Entrevistado 7 Se aprecian las practicas, porque es un apoyo a la comodidad del trabajador.
Sobre la entrega de hardware, Solera te puede dar un monitor o celular si lo
sustentas correctamente. El entrevistado considera que el software, no es un
plus. Acerca de la silla, si bien se la ofrecieron este ya se habia comprado una.

Entrevistado 8 Se le entregd una laptop, pero el monitor tenia fallas, incluso se tratd de reparar,
pero no se pudo por lo que se decidié no insistir, porque este contaba con un
monitor propio. Acerca de las sillas, se considera una buena iniciativa, pero el
trabajador ya contaba con una propia.

9. (Cual es su percepcion sobre las practicas de flexibilidad de la empresa?
(Consideran que las practicas de flexibilidad influyen de manera positiva en su
decision de permanencia en la empresa? ;Cudl o cudles y por qué?

Entrevistado 1 El trabajo hibrido es actualmente llamativo y esa forma de trabajar sera comun
en todas las empresas. Trabajar en modo remoto en pandemia es bueno, pero
cuando se ha ido a las oficinas se ha sentido una calidez necesaria. Sobre las
opciones de adelantar dias libres, si un trabajador pide permiso se realiza una
gestion interna para que el colaborador pueda salir de vacaciones. Ambas
practicas influyen de manera positiva.

Entrevistado 2 En este rubro, al menos todos los que se dedican a TI buscan un trabajo remoto.
La forma de trabajo, actualmente, influye bastante.
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Entrevistado 3 Es uno de los principales motivos por los cuales se siente muy comodo en
Solera, puesto que no es una empresa rigida cuando se tiene una urgencia y no
se puede ir a trabajar. De hecho, Solera da la opcion de trabajar desde casa o
recuperarlo otro dia. Respecto a la opcion de adelantar dias libres, es bueno
saber que se cuenta con esta opcion en el caso de necesitarse por motivos
personales, eso es muy importante para ¢l.

Entrevistado 4 El trabajo hibrido es importante. La pandemia ha mantenido encerrado a las
personas y eso es muy estresante. Sobre adelantar dias libres, se tuvo la
oportunidad de conversarlo con los encargados de gestion de talento y le
pareci6 interesante la practica. Ambas practicas si influyen en su decision de
permanencia.

Entrevistado 5 Son buenas practicas, puesto que le gusta trabajar desde mi casa que de una
oficina. Sobre los dias libres, le gusta que Solera tenga esa flexibilidad, porque
en otros trabajos no puedes hacerlo o tienes que avisar con mucha anticipacion.
Ambas practicas si influyen.

Entrevistado 6 El tema de la flexibilidad es el punto mas fuerte que de Solera con respecto a
otras empresas. Se siente comodo trabajando desde casa, pero tampoco tendria
problema en ir de forma presencial. El tema de dar dias libres también es
importante, si tienes problemas y necesitan tiempo o dias suelen entender
bastante bien. Es uno de los puntos mas importantes por los cuales no cambia
de trabajo.

Entrevistado 7 En este aspecto Solera es muy flexible, es un punto que valora mucho, quizés
no encuentre otra empresa que sea tan flexible. Si se coordina con tiempo, te
dan esa flexibilidad o incluso si hay una emergencia te dan esa libertad, por ese
lado le parece bueno.

Entrevistado 8 En conversaciones con los lideres de solera, el trabajo va a permanecer hibrido
lo cual es bueno para evitar contagios. Se ha visto que el trabajo hibrido es
bueno porque que se puede incrementar la productividad trabajando desde casa.
Sobre adelantar dias libres, es una buena practica, aca es como una familia,
dieron permiso rapidamente cuando un familiar tuvo Covid. Valoran mucho el
tema personal y eso es vital para un trabajador.

10. ;Cuadl es su percepcion sobre las actividades o programas de salud y
bienestar para los colaboradores? ; Considera que estas actividades o programas
de salud y bienestar para los colaboradores influiria de manera positiva en su
decision de permanencia en la empresa? ;Cudl o cudles y por qué?

Entrevistado 1 El tema de salud y el bienestar no es importante para quedarse en la empresa,
porque la salud depende de cada uno. Uno tiene que estar bien, porque es tu
trabajo y tu trabajo se basa en que le seas til a la empresa para que pueda ganar
dinero.

Entrevistado 2 Considera que son buenas acciones para los trabajadores, pero no seria un
determinante para quedarse en una empresa.

tiende a ser muy estresante y retador. Entonces, saber que en otras empresas
ofrecen un psicologo o programas de esparcimiento para relajarte es muy
importante. Estas practicas si influirian en su decisién de permanencia.

Entrevistado 4 Seria bueno implementar programas de salud en Solera sobre todo ahora en
pandemia ello podria ayudar. De implementarse programas o actividades,

Entrevistado 3 Implementar actividades o programas serian muy valiosos, ya que el trabajo
definitivamente influiria en su decision de permanencia.

Entrevistado 5 En las empresas que donde ha trabajado no se ha percatado sobre las actividades
de salud, pero seria bueno que Solera agregue esas opciones. Si influiria.

Entrevistado 6 Seria un beneficio bastante bueno si se implementara actividades en Solera,
pero no es lo que principalmente lo retendria. En un momento Solera contrato
a una psicéloga, pero durd poco, porque no usaban esos servicios.
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Entrevistado 6

Entrevistado 7

Hace un tiempo ubo un espacio de psicologia, pero se detuvo por falta de aforo.
El considera que si la empresa se asocia a un gimnasio o abarca temas de
comida saludable seria bueno. Este tipo de practica si influiria, porque notas
que estan valorando tu otra mitad de vida y que no solo se enfocan en la parte
trabajo.

Seria bueno que en Solera haya un examen odontolégico cada cierto tiempo, de
vista 0 un examen general anual. Seria espectacular si le dijeran que como
empresa se haran cargo del 20% del pago del gimnasio o servicios médicos a la
oficina para una revision. De haber esto, si influiria para él para quedarse en
Solera.

11. ;Cual es su percepcion sobre estos eventos que realiza la empresa para
promover el sentido de pertenencia con la empresa y entre los trabajadores?
(Consideran que estos eventos influyen de manera positiva en su decision de
permanencia en la empresa? ;Cual o cuales y por qué?

Son practicas que motivan a estar integrado. El evento WAITT inicid en la
pandemia para verse entre todos. En Solera After se puede tener una cercania
con el CEO, no es muy comun que uno se siente con ¢l y que te escuche con
tanta concentracion. El evento FIO es importante por el tema de
reconocimiento. Solera Day es un espacio donde la gente se entretiene mucho,
es muy confraternal estos juegos. Le parece importante para quedarse. Solera
no es una empresa, es una familia, es algo mas cercano.

En el evento FIO se reconoce a los compafieros, todos conversan y se relajan
bastante. Si los eventos After Solera, Solera Day y el WAITT fueran
presenciales serian super interesantes y divertidas, pero seguir frente a una
laptop después de haber estado trabajando frente a una por varias horas, cansas,
no es lo mismo. Todos los eventos no son determinantes para decidir si se queda
0 no.

En general son buenos, ayudan bastante a relajarte y dejar un poco de lado lo
que es la programacion y lo retador que es el rubro. Su favorito es el evento
FIO, porque es muy divertidos al haber premios, bromas y reconocimientos.
Solera Day también es un evento grande donde se realiza competencias entre
equipos y también ayuda mucho a relajarse. Estos dos eventos influyen en su
decision de permanencia.

Particip6 en algunos eventos y le parece excelente lo que realiza la empresa, ya
que es un espacio para conversar con toda confianza, olvidarse del trabajo y
estar entre ellos. Los eventos que si influyen son el Solera Day y Solera After.

Esta bien que la empresa realice estos eventos, porque ayuda a que la gente
socialice. Hay trabajadores que no conocen, porque estan en diferentes areas y
en los eventos se da la oportunidad de poder juntar a todos. Todos los eventos
si influyen de manera positiva.

El evento WAITT es un espacio para conversar todos. En Soler After, los
trabajadores pueden conversar directamente con el CEO. En el evento FIO se
reconoce el esfuerzo y los proyectos que ha tenido la empresa en ese afo. El
Solera Day es un evento por el aniversario de Solera. En presencial, el evento
era con juegos y ahora también se ha intentado hacer de forma virtual, pero no
se siente lo mismo. Estos eventos son buenos, pero no influyen en su decision
de permanencia.

El mas importante es el evento WAITT, porque mes a mes se comenta cual es
la vision o qué problemas ha tenido la empresa y uno se va familiarizando con
la empresa. Solera After también es muy importante, porque se puede conversar
con el CEO. FIO no fue tan bueno este afo, el primer FIO le parecié genial,
porque fue presencial. Solera Day es un momento de relajo para celebrar un
afio mas de vida de Solera. También ayuda a compenetrar a los trabajadores
que no se conocen.
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Entrevistado 8 Ha participado en Solera Day en la presencialidad y fue muy bueno. También
participd en el evento FIO el afio anterior a la pandemia, fue muy bonito con
una celebracion espectacular con todos los trabajadores. Para él, Solera ha
hecho muchas cosas buenas en estos eventos por lo que si se quedaria en la
empresa.

12. ;Cual es su percepcion sobre el liderazgo de sus superiores? ;Consideran
& & _

que las practicas de liderazgo de sus superiores influyen de manera positiva en

su decision de permanencia en la empresa? ;Cudl o cudles y por qué?

Entrevistado 1 El contacto que se tiene con los superiores es sumamente bueno para saber
como vas y cOmo esperan que vayas. Siempre se reconoce al colaborador
cuando se hace un buen trabajo y también se da una retroalimentacion cuando
se debe hacer mejoras. Las practicas de liderazgo si influyen en su decision de
permanencia.

Entrevistado 2 Los lideres deben tener una reunién, al menos, una vez por semana para saber
como esta su equipo, qué hace, qué necesita, qué problemas tiene. El tema de
retroalimentacion no estructurada son los mas interesantes, es algo que siempre
sucede en el area. La mejor evaluacion para él es el feedback que puede dar en
base a lo que ha recibido y visto, si le parece positivo.

Entrevistado 3 De manera proactiva los trabajadores dan ese compartir de conocimiento y
dentro de ese compartir también hay un feedback. La evaluacion de desempeiio
ayuda a ser autocritico, porque te evaliias y tu lider también te evalta. En la
reunioén semana constructiva entre el lider y colaborador, el problema ahi es que
se conversa mas sobre los avances o lo que falta del proyecto que de
retroalimentar al trabajador. Considera que este Gltimo no influye en su decision
de permanencia.

Entrevistado 4 Su lider no tiene mucho tiempo para darle retroalimentaciones, ya que estudia
y trabaja. Si tiene reuniones semanales para hablar de lo que estan haciendo o
qué problemas tienen. No ha tenido un feedback sobre la evaluacion de
desempefio. En su caso, ninguna de estas practicas influye para quedarse en
Solera.

Entrevistado 5 Esta bien que existan estas tres practicas, porque como desarrollador necesita
hacer preguntas y esas reuniones sirven para consultar o resolver dudas. Si
influyen.

Entrevistado 6 Si es algo importante para ¢l para quedarse en la empresa. Ha tenido
retroalimentacion sobre estas tres practicas.

Entrevistado 7 Esas tres practicas de liderazgo le parecen esenciales. La ultima
retroalimentacion sobre la evaluacion de desempeiio le sirviéo mucho. Sobre los
espacios espontaneos valora, como su mismo nombre lo dice, lo espontaneo y
lo libre. Solera al final se convierte en una familia, porque tiene esa libertad de
hablar con sus superiores de ti a ti y de igual forma con sus compaiieros.

Entrevistado 8 Son uno de los puntos que considera muy apreciados en Solera. Considera que
ha tenido retroalimentacion con si lider y también acerca de la evaluacion de
desempefio.

13. ;Cual es su percepcion sobre la estabilidad financiera de la empresa? ;Cual
es su percepcion sobre la seguridad laboral que le brinda la empresa mediante
un contrato no menor a un afio? ;Consideran que la estabilidad financiera y
seguridad laboral de la empresa influye en su decision de permanencia en la
empresa? ;Por que?

Entrevistado 1 La empresa ha tenido una muy buena estabilidad econdmica, no tocd su salario,
tampoco ha despedido a trabajadores por recorte presupuestal. Respecto a los
contratos, considera que un afio de contrato es lo mejor que se puede dar, asi no
se tiene al trabajador preocupado preguntando si se va a renovar el contrato. En
su caso, ambas practicas en cierto momento influyeron.
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El contrato en Solera es a partir de 6 meses, no dan de un afio. El contrato es
importante, no le ve sentido que lo hagan de 6 meses, se debe dar confianza al
trabajador.

Su contrato es de 6 meses, no es anual. Si bien tener un contrato anual da
estabilidad, no es para todos, no todos necesitan estabilidad, hay gente que
prefiere tener la libertad de poder decidir después de 3 o 6 meses. Sobre la
estabilidad financiera, le gusta que Solera muestre su crecimiento y su posicion
financiera.

Para ¢l es normal que se den contratos de 6 meses o un afio; por tanto, no le da
tanta importancia a los contratos. Sobre los temas financieros, no influye en su
permanencia, si esta en la empresa es por otros objetivos.

Sobre los contratos, son politicas de la empresa dar un contrato de seis meses o
indefinido, eso no influiria en su decision de permanencia. Acerca de la
estabilidad financiera, Solera ya no es una empresa pequeiia, ahora tiene varios
clientes fijos. Eso le permite tener estabilidad financiera y saberlo es importante
para él.

Siempre ha tenido un contrato anual desde que ingresd, pero desde hace cuatro
afios no ha visto sus contratos en fisico. Cada contrato se ha renovado, porque
se lo comentaban. En ese aspecto si le gustaria mas de claridad, porque si Solera
no quisiera renovar su contrato, ¢l quisiera que le avisen con anticipaciéon para
buscar otras opciones. El contrato es importante, pero no influye. Respecto a la
estabilidad financiera, si es importante para quedarse en la empresa.

Para ¢l es muy atractivo que el contrato sea anual, porque da estabilidad. Si
quisiera cambiar de trabajo no se iria a un sitio donde le ofrezcan dos o tres
meses. Con un contrato anual se puede hacer planificaciones, con un contrato
de seis meses, la incertidumbre es mayor.

El contrato anual es muy bueno, pero para mejorar la retencion es indicar una
clausula en la cual se base en una cantidad de tiempo como, por ejemplo, que
al término del cuarto o quinto afio uno puede tener estabilidad laboral. Sobre la
estabilidad financiera, si influiria para ¢l porque evalua como esta posicionada
la empresa, como van los clientes o proyectos.

14. ;Cual es su percepcion sobre la comunicacion corporativa interna de los
logros de los trabajadores y organizacionales de la empresa? ;Consideran que
estas acciones de comunicacion corporativa influyen de manera positiva en su
decision de permanencia en la empresa? ;Por qué?

No es una persona que le gusta que lo elogien. Si publicaran un logro, para él
no seria relevante para quedarse o irse. No influye en si decision de
permanencia.

Si influye en una persona que alguien lo reconozca, en ese momento se siente
importante que todos lo admiren. En solera si ha ocurrido eso, hay un newsletter
0 hay una comunicacion interna como WhatsApp donde les comunican eso. Le
parece genial reconocer el logro de las personas.

No se ve afectado por el tema de si deciden o no publicarlo por medio de redes
sociales o alglin newsletter, no influye en su decision.

No ha visto publicaciones externas, de manera interna si ha visto logros que se
han comunicado por WhatsApp. No influiria en su decision de quedarse en la
empresa.

Le parece una buena practica, estd bien que se publiquen los logros de la
empresa, pero para ¢l no influye en su decision de permanencia.

Seria bueno que haya publicaciones externas, ya que no solo es para mejorar la
imagen de la empresa sino también para mejorar la imagen de los trabajadores.
En la parte interna, si se hace, pero no se estd haciendo bien, porque no se
muestran todos los logros que realmente podrian estar pasando internamente.
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Hacer publicaciones internas es una buena practica. Al inicio solo se
comunicaba los logros de la empresa y no de los equipos. Sobre las
publicaciones externas, hay puntos delicados, porque debes tener permiso de la
empresa con la que has trabajado y que no se cruce con su estrategia de
marketing, eso es delicado.

Si la compaifiia publicara los logros de manera externa, seria bueno; sin
embargo, publicarlo no influiria en ¢él, no es un plus para decir que le gusta.
15. (Por qué crees que tus compafieros se quedan o se han ido de la
organizacion?

Sobre el desarrollo profesional, hace poco se fue alguien de su equipo a una
empresa mas avanzada a nivel de estructura y tecnologia que podria darle mas
retos. Por pandemia hay mas empresas de EE.UU. que pagan en ddlares. Es un
mercado volatil; por tanto, se aprecia todo lo que hace Solera para que no se
vaya la gente, sientes que es una familia y cada salida te pone un poco triste.

Hace afios una persona se fue por el desorden del area y ese fue el feedback que
dio. Solera ha crecido exponencialmente y en el camino nos estamos adaptando
para tener bases y mas orden. Otro motivo es lo econdmico, quienes entran
luego de 1 o 2 afios quieren ganar mas, pero no se les da y cuando les llega una
oferta es un factor que hace que tu decision cambie. Sin embargo, en Solera hay
algo que en otras empresas no tienen, hay muchos proyectos importantes y los
trabajadores ven todo el proceso, lo que en otras empresas no hacen, porque son
mas estructuradas. En un aflo, te conviertes en senior, puedes postular a otra
empresa y resaltar por tu experiencia lo que no es comun en el mercado.

El principal motivo es por el ambiente que tiene Solera muy de familia, de
amigos, es divertido. Eso ayuda a muchas personas a quedarse, porque dentro
de un trabajo tan cuadriculado y tan serio como es la programacion reirse un
poco y hacerlo divertido influye bastante. Sobre los motivos de salida, el
mercado es muy competitivo, si se necesita mas dinero o un incentivo
monetario mayor siempre va haber una empresa a la que se pueda ir, entonces
en esa competencia siempre van a ir buscando un salario mayor.

La gente se va mas que todo por los objetivos propios que tienen, de tener
nuevas oportunidades que le ofrecen otras empresas, mejoras salariales,
oportunidades laborales y de desarrollo profesional.

No lo ha conversado con otros compafieros, tampoco ha visto que hayan
abandonado la empresa.

Muchos se han ido por el tema del sueldo. De hecho, algunos se han ido porque
se le ofrecid el triple por el mismo puesto. Otro aspecto es lo emocional,
considera que falta de empatia con el area de tecnologia. Varios de sus
compafieros sienten que hay una preferencia por el area de disefio que por el
area de tecnologia, porque no se le reconoce el trabajo y esfuerzo. Conoce de
mucha gente que se han ido por no se sentirse comodos en ese aspecto.

Actualmente, hay mucha rotacion, porque el sector ha crecido bastante en los
ultimos afios por la coyuntura de pandemia y se han abierto contratos
internacionales. Uno de los aspectos, es la parte econémica y Solera no es
competitivo contra otras consultoras internacionales. Los que se estan
quedando son pocos y es mas emocional, porque sientes que todavia puedes dar
mas a la empresa como una manera de reciprocidad o porque simplemente te
sientes comodo.

Considera que los que se estan quedando es por el tema de que Solera es una
familia, eso lo comentan mucho. Es muy diferente trabajar en otro lugar, aca
tienes mucha cercania con el lider, con el mismo duefio de la compailia, se tiene
un trato distinto. Los eventos también son muy buenos, la gente se comunica
bastante, hay mucho carifio, eso es por lo cual la gente se queda. Por otro lado,
la gente se va, porque siempre se busca una mejora profesional y econdmica.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
Entrevistado 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

‘ 16. ;Por qué ti te quedas en la organizacion?

Se queda por la diversa cantidad de proyectos que se manejan lo cual en otra
empresa no se da asi pue s solo se trabaja con un cliente.

Lo pensaria mucho si decide cambiarse de trabajo, porque es un lugar donde se
siente comodo. Tambien se queda por el salario y por las capacitaciones
recibidas. En las empresas donde ha trabajado no se tenia un trato adecuado;
mientras que en solera es lo contrario, hay mucha empatia.

Se queda por la flexibilidad, por los eventos divertidos, por el ambiente de
Solera en el cual se siente comodo y porque valora mucho trabajar donde se
sienta bien.

Le gusta la cultura, todos son rockstars y eso le encanta, ademads se siente
comodo como estar en casa. Asimismo, Solera tiene un horario muy flexible y
lo cual le da mas tiempo hacer cosas personales a diferencia de otras empresas.

No respondi6.

Se queda por la flexibilidad. Ademas, aun tiene amigos del area que no se van.
Otro motivo es que aun siente que comparte la vision de Solera. Asimismo,
siente que en Solera los trabajadores pueden aplicar las tecnologias que
consideran buenas o necesarias en el proyecto. En otras empresas el proceso es
mas estructurado, mas de jerarquia; es decir, una persona dicta lo que se hara y
ahi los programadores tienen que hacer caso. En Solera no es asi, uno puede
proponer su idea.

El afio pasado estaba a punto de renunciar, pero le dieron la oportunidad de
crecer profesionalmente y le abrieron la oportunidad de entrar a Telefénica, lo
cual otras empresas no hacen, sino solo ofrecen dinero. Rechazé otra empresa
que le ofrecia mas de dinero, porque sabia que no creceria profesionalmente
por un buen tiempo, entonces mejor decidié quedarse en Solera; es decir, buscod
un crecimiento profesional en linea de carrera que el crecimiento econémico.

Se queda, porque en Solera aprende mucho. Tiene mucha compenetracion con
los equipos. No podria cambiar de compaiiia si otra empresa le ofrece un plus
econdmico muy poco o por lo mismo. En Solera se siente en confianza, siente
que le escuchan mas.

17. {Qué sugerencias darias a la organizacion para que los trabajadores se sigan
quedando?

Recomendaria mas incentivos emocionales. Si bien se tiene para los
cumpleafios, los aniversarios, hay logros que necesitan mds incentivos
emocionales 0 no monetarios, los cuales deben ser reconocidos, de modo que
sientan que en Solera les estan reconociendo su trabajo para que los
trabajadores sientan un poco mas ese carifio de Solera.

Hay varias cosas, aunque probablemente a largo plazo. Primero, el tema del
orden es super importante, tener una base para el equipo, que no haya tanto
multitasking. Lo adecuado es quedarse en maximo dos proyectos, porque hay
personas nuevas que estan en 4 proyectos, luego con el tiempo se van agotando
y se siente su incomodidad y al tiempo se van.

Como sugerencia, dos cosas: la primera, tener linea de carrera mas clara hacia
donde puedes llegar en esta empresa. Segundo, incentivar la politica de
aprendizaje en la que la gente, como parte de su trabajo, siga aprendiendo, ya
que se necesita aprender constantemente y sentir que en Solera existen espacios
para seguir creciendo como desarrollador y programador.

Entrevistado 4 Sugeriria que haya capacitacion en lo técnico y en lo personal.

Entrevistado 5
Entrevistado 6

Por ahora no sugeriria algo, todo bien.

Poder aumentar los sueldos, porque el area tecnoldgica esta creciendo muy
rapido. Por otro lado, el tema de capacitacion seria bueno que se dé por parte
de la empresa y no tanto de la iniciativa de los mismos trabajadores.
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Tabla K1: Tabla resumen de entrevistas a trabajadores (continuacion)

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Son varias. Uno es que definan una linea de carrera, porque no hay. Segundo,
establecer las escalas salariales que atin siguen en proceso. Otra sugerencia es
la empatia con el trabajador, por ejemplo, publicar una foto por cumpleafios o
aniversario esta genial, pero si se compara lo que ofrecen otras empresas del
mismo rubro eso es poco o nada. Por ultimo, evaluar si los trabajadores son
competitivos en la parte salarial e identificar en qué se esta fallando para ser
competitivos econdmicamente como empresa.

Seria bueno que comunicar fechas de renovacion de los equipos. Otro tema son
las capacitaciones, seria adecuado que la empresa comunique al trabajador que
habra capacitaciones de manera continua.
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ANEXO L: Guia de entrevistas complementarias a expertos de

recursos humanos

GUIA DE ENTREVISTA COMPLEMENTARIA A EXPERTOS DE RECURSOS HUMANOS

1. Presentacién inicial (1 minuto)

Buenos dias, . Agradecemos su gentileza por colaborar con nuestra investigacion titulada “Practicas
de retencion de personal de TI en el sector de Tecnologia de la informacion: Estudio de caso Solera™ que sera
presentada para la obtenciéon de la licenciatura en la Facultad de Gestion y Alta Direccion de la Pontificia
Universidad Catolica del Perti. La realizacion de la investigacion esta a cargo de los estudiantes Lady Luis y
Cristian Anampa, y cuenta con la asesoria y supervision de la docente Monica Bonifaz. La presente entrevista a
expertos tiene como objetivo comprender mejor los hallazgos y discutir posibles recomendaciones para la
presente investigacion.

11. Preguntas de introduccion (2 minutos)

Para comenzar la entrevista, nos gustaria pueda mencionarnos

1. Nombre completo, breve descripcion de su experiencia laboral en relacion a los perfiles de tecnologia.
III.  Contexto de la investigacion y de Solera (4 minutos)

Se procede a explicar el contexto organizacional del sujeto de estudio, la empresa Solera, asi como el
objetivo general y las variables de estudio de la investigacion.

IV.  Explicacion de hallazgos (40 minutos)

En este apartado se explican los hallazgos obtenidos por cada variable para a partir de ello formular
preguntas para comprender mejor cada uno de ellos y discutir las posibles recomendaciones para la empresa
sujeto de estudio.

1. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Salario? ;Qué le recomendaria a la

empresa?

2. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Incentivo monetario? ;Qué le
recomendaria a la empresa?

3. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Incentivo no monetario? ;Qué le
recomendaria a la empresa?

4. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Capacitacién? ;Qué le recomendaria a
la empresa?

5. (Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Desarrollo profesional? ;Qué le
recomendaria a la empresa?

6. ;Que podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Desempefio? ;Qué le recomendaria a
la empresa?

7. (Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Disefio de trabajo? ;Qué le
recomendaria a la empresa?

8. (Que podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Condiciones del ambiente de trabajo?

{Qué le recomendaria a la empresa?

9. (Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Flexibilidad? ;Qué le recomendaria a
la empresa?

10. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Salud y bienestar? ;Qué le

recomendaria a la empresa?

11. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Sentido de pertenencia? ;Qué le

recomendaria a la empresa?

12. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Liderazgo de superiores? ;Qué le

recomendaria a la empresa?

13. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Seguridad y estabilidad laboral? ;Qué

le recomendaria a la empresa?

14. ;Qué podria comentarnos sobre lo hallado respecto a la variable Prestigio organizacional? ;Qué le

recomendaria a la empresa?

V.  Cierre
Agradecemos el tiempo brindado y disposicion de participar en esta etapa de nuestra investigacion.
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ANEXO M: Matriz de consistencia

Tabla M1: Matriz de consistencia

Pregunta
General

(Cuales son
las
principales
practicas de
retencion de
personal de
TI que tienen
mayor
incidencia en
la decision
de
permanencia
de los
trabajadores
del area de
tecnologia en
Solera?

Objetivo
General

Describir y
analizar las
principales
practicas de
retencion de
personal de
TI que
tienen
mayor
incidencia
en la
decision de
permanecia
de los
trabajadores
del area de
tecnologia
en Solera

Matriz de Consistencia

Pregunta

Objetivo
Especifico
Identificar

variables de
retencion de

Temas de
estudio

Metodologia y
herramientas

Fuentes de
informacion

_ Andlisi
personal de nalsis
. documental: - Agarwal,
. TI aplicables .,
(Cuales son . Revision de R. &
. a Solera a Variables de |;. -
las variables . - literatura tedrica |Ferratt, T.
., |partir del retencion del .
de retencion 1o y empirica (2002)
analisis de | personal TI e .
de personal modelos alicablesa |~ Analisis de - Haridas,
TI aplicables tedricos de SI())lera contenido: P.K. (2011)
a Solera? retencion de Identificacion de |- Thamaki,
ersonal de variables de V. (2019)
P , estudio
tecnologia de
la
informacion
({Coémo ha
sido la Describir la ., - Analisis
. - Evolucion
evolucion evolucion del , documental:
. . del area de .,
del 4rea de |area de tecnologia Revision de
tecnologia y |tecnologiay su contegxtoy documentos de la |- Entrevista
su contexto |su contexto empresa a la gerenta
actual . h
actual actual en . - Analisis del area de
. . relacionado a . .
relacionado a|relacion a la . cualitativo: tecnologia
., ., la retencion .
la retencion |retencion de Entrevista
de | 1d de personal |. dividual
personal |personal de |- 4 o\ (individua
de TI de TI de Solera semiestructurada
Solera?
’ Cuales son o . - Entrevista
i)asu cActicas Describir las |Practicas al icfe ge
de f; tencion practicas de |para retener talJe nio
de personal retencion de |al personal Entrevista
de %I de personal de jde Tl de al analista
TI de Solera |Solera
Solera? de talento
"Sl:il 2?612 Analizar las o
ge efsonal percepciones Percepciones ) Aqallgls
p de personal P cualitativo:
de TI del de personal | Eptrevistas
area de de TI del de TIsobre |indivi -
tecnologia drea de las practicas 1nd1y1duales Entrevistas
sobre | ags tecnologia do rI:: tencion semiestructuradas | individuales
. sobre las . a
practicas de . que inciden .
- practicas de trabajadores
retencion en ., €n su .
retencion que ., del 4rea de
Soleraque |. . decision de ,
inciden en su inciden en su permanencia tecnologia
., decision de
decision de ermanencia | Solera
permanencia p Sol
en Solera? en solera
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ANEXO N: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla N1: Matriz de operacionalizacion de variables

Objetivo

Analizar las
percepciones
de personal
de TI del
area de
tecnologia
sobre las
practicas de
retencion
que inciden
en su
decision de
permanencia
en Solera

Dimension

Compensacion
y Beneficios

Desarrollo y
Desempetio de
empleados

Disefio del
trabajo

Bienestar y
Clima laboral

Variables de

investigacion

Salario

Indicadores

- Salario basico competitivo, acorde al mercado
del sector

- Politica que incluye niveles de compensacion
basico, sistemas de pagos de incentivos y
sistemas de bonificacion

Incentivo monetario

- Bonos econdmicos

- Vales y descuentos

- Gif cards

Incentivo no monetario

- Tarjetas de cumpleafios, canastas de
bienvenida

- Reconocimiento u objetos por triunfos y
logros significativos

Capacitacion

- Capacitacion en tecnologias actuales

- Capacitacion en habilidades comerciales y en
liderazgo

Desarrollo profesional

- Oportunidad de ascenso o promocion

- Rotacion de puesto

- Trayectoria/Linea de carrera

Desempetio

- Herramientas de evaluacion de desempefio
como 360 grados

- Evaluacion de equipo multinacional

- Evaluacion anual

Diseflo del trabajo

- Rotacion de trabajo en diferentes proyectos

- Exposicidn a trabajos desafiantes

- Participacion en equipos multifuncionales

Condiciones del

ambiente de trabajo

- Herramientas de trabajo

- Ubicacion fisica de las instalaciones

Flexibilidad

- Horario de trabajo flexible

- Trabajar desde casa / Teletrabajo

- Opciones de turnos y descansos

Salud y bienestar

- Programas de asistencia

- Provisiones de licencia

- Actividades para el bienestar fisico,
emocional, social y financiero
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Tabla N1: Matriz de operacionalizacion de variables (continuacion)

Analizar las
percepciones
de personal
de TI del
area de
tecnologia
sobre las
practicas de
retencion
que inciden
en su
decision de
permanencia
en Solera

Bienestar y
Clima laboral

Prestigio y
Seguridad
laboral

Sentido de pertenencia

- Actividades sociales para la comunidad de la
empresa

- Boletines, Intranet

- Comunicacion con la alta direccion

Liderazgo de
superiores

- Liderazgo acorde a la cultura

- Dar retroalimentacion y orientacion

- Brindar autonomia y transparencia

- Expectativas claras y gestion constructiva
entre lider y colaborador

Estabilidad y seguridad

- Estabilidad financiera de la empresa

laboral - Brinda seguridad laboral (Tipos de contratos)
Prestigio - Campanas de comunicacion corporativa
organizacional interna y externa
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ANEXO O: Lista de codificacidén de variables de investigacion

Tabla O1: Lista de codificacion de variables de investigacion

Dimensiones ‘ .Varlables ‘c’le Conceptos codificados H Codigos
investigacion
éSlalarlo basico competitivo acorde al mercado SALAOI
Salario el sector
- Niveles de compensacion SALAO02
Compensacion
y Beneficios 5iteS ity Rn0izis (Ol - Incentivos monetarios INCEO1
- Saludos por cumpleafios o aniversario INNOO1
Incentivo no monetario
- Reconocimiento a trabajadores INNOO02
- Capacitacion CAPAO1
- Aprendizaje on the job CAPA02
Capacitacion - Capacn’amon interna por iniciativa del equipo de CAPAO3
tecnologia
Desarrollo y - Entrenamiento en competencias personales a CAPAO4
Desempefio de lideres
empleados - Desarrollo Profesional DESAO01
Bl | Asepso o rotacion ocasional de puesto de DESA02
trabajo
- Incentivo Top Talent DESAO03
Desempetio - Evaluacion de desempefio de 90 grados DESEO1
- Rotacion de proyectos en diferentes topicos e
Diseﬁo del . ) . o industrias DISEOl
- Disefio del trabajo
- Participacion en proyectos simultaneos DISE02
- Entrega de hardware CONDO1
Condiciones del . .
st dl el | Silla ergonomica CONDO2
- Acceso a software CONDO03
- Trabajo hibrido FLEXO01
Flexibilidad
- Opcion de adelantar dias libres FLEXO02
Salud y bienestar - Actividades o programas de salud y bienestar SALUO1
Bienestar y - Evento WAITT SENTO1
Clima laboral
- Evento FIO SENTO02
Sentido de pertenencia
- Solera Day SENTO03
- Solera After SENT04
- Retroalimentacion estructurada LIDEO1
Liderazgo de superiores | Retroalimentacion no estructurada LIDEO2
- Reunion semanal constructiva entre lider y LIDEO3
colaborador
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Tabla O1: Lista de codificacion de variables de investigacion (continuacion)

Estabilidad y seguridad [ Estabilidad financiera de la empresa ESTAOI

Prestigio y

Seguridad laboral - Contrato anual ESTAO02

laboral

ISR vern Ib4Io Il - Publicacion interna sobre logros PRESO1
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ANEXO P: Codificaciéon de variables en el software Atlas.ti
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ANEXO Q: Red de relaciones entre las practicas de retencion de

Solera

Tabla Q1: Red de relaciones entre las practicas de retencion de Solera
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