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La rotación de profesionales especializados en la industria de desarrollo de software en 

Colombia 

Victor Manuel Pedreros Sanmartin1 

Febrero de 2022 

 

Resumen 

 El presente ensayo argumentativo, tiene como objetivo analizar cuál es la situación actual 

de la rotación de profesionales especializados de TI en Colombia, teniendo en cuenta que el 

sector de las TI tiene inconvenientes para ocupar este recurso. La metodología aplicada para el 

desarrollo del ensayo consiste en una revisión bibliográfica de estudios y artículos de un periodo 

que no supera los 4 años. En primer lugar, se analizó cual es la situación actual del mercado 

laboral del sector TI, se siguió con una revisión de las causas que influyen en la rotación de 

personal y finalizando, a partir de los factores de incidencia encontrados se genera una propuesta 

de estrategias a tener en cuenta para reducir el riesgo de rotación de profesionales en las 

organizaciones de la industria TI. Como resultados, encontramos que el sector de TI vive en un 

momento de crecimiento de la demanda de sus servicios y productos, requiriéndose para 

satisfacerla profesionales especializados (con experiencia) que resultan un recurso escaso, siendo 

no solo un problema a nivel nacional sino mundial por lo que empresas extranjeras de están 

llevando los profesionales de la región. En Colombia 68%2 de los cargos del sector TI presentan 

 
1 Estudiante de Ingeniería Informática de la Universidad Militar Nueva Granada. 
2 Tomado de https://mintic.gov.co/portal/715/articles-159493_recurso_1.pdf. 

https://mintic.gov.co/portal/715/articles-159493_recurso_1.pdf
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una alta rotación, las principales causas de rotación de los profesionales son factores externos 

como el momento económico, mercado laboral con desbalance entre demanda y oferta y 

oportunidades laborales (no buscadas) y factores internos como salariales, de crecimiento, clima 

laboral, liderazgo y reconocimiento. 

Palabras clave: Rotación de personal; fuga de talento; crecimiento sector TI; Industria TI; 

mercado laboral TI; desarrollo de software. 

 

Abstract 

The present argumentative essay aims to analyze what is the current situation of the rotation of 

specialized IT professionals in Colombia, taking into account that the IT sector has problems to 

occupy this resource. The methodology applied for the development of the trial consists of a 

bibliographic review of studies and articles from a period not exceeding 4 years. In the first 

place, the current situation of the labor market in the IT sector was analyzed, followed by a 

review of the causes that influence staff turnover and finally, based on the incidence factors 

found, a proposal of strategies was generated. to take into account to reduce the risk of 

professional turnover in IT industry organizations. As a result, we find that the IT sector lives at 

a time of growth in the demand for its services and products, requiring specialized professionals 

(with experience) to satisfy it, who are a scarce resource, being not only a problem at a national 

level but also worldwide due to what foreign companies are leading professionals in the region. 

In Colombia 68% of positions in the IT sector show high turnover, the main causes of 

professional turnover are external factors such as the economic moment, the labor market with 
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an imbalance between demand and supply and job opportunities (not sought) and internal factors 

such as salary, growth, work environment, leadership and recognition. 

Key words: Staff turnover; talent flight; IT sector growth; IT Industry; IT labor market; software 

development.  

 

Introducción 

La industria TIC es fundamental para el desarrollo económico y su crecimiento ha traído 

consigo un fuerte aumento de la demanda de profesionales capacitados en tecnologías para 

atender el mercado. “Según datos de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económicos (OCDE), para el año 2030, 80% de los empleos serán reemplazados por carreras 

STEM: Ingenierías de Software, Ingenierías Electrónicas, Ingenierías Mecánicas e Ingenierías 

Mecatrónicas” (El Nuevo Siglo, 2021). 

La falta de profesionales para atender el mercado de profesionales de TI, tiene dos 

frentes, el primero es que no hay suficiente personal especializado y el segundo es la rotación de 

personal que se da por distintos factores entre ellos la guerra por talento humano capacitado entre 

las empresas del sector TI. 

Según MichaelPage (2021), buscando atender la necesidad de formación de talento 

STEM se vienen desarrollando distintas iniciativas por parte del sector público, sector privado y 

organizaciones sin ánimo de lucro, Colombia ocupa el tercer lugar con más egresados en 

LATAM con 135.627 egresados (18.1%), entre 2016 y 2019 el crecimiento fue del 14.4%, se 
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encuentra también que las organizaciones están mirando cómo evitar la fuga de talentos no solo 

tratando temas salariales sino buscando beneficios no monetarios. 

Según LinkedIn (2018), en su estudio “Estas 3 industrias tienen las tasas de rotación de 

talentos más altas” realizado con datos de LinkedIn sobre 500 millones de profesionales a nivel 

global, en 2017 la rotación general de personal en las organizaciones estuvo en 10.9% sin 

embargo en el sector TI estuvo en 13.2% representando la tasa más alta de rotación en las 

organizaciones. El problema de la alta rotación de personal afecta de manera grave la 

competitividad de las organizaciones por lo que es muy importante identificar los factores que 

inciden en su generación con el fin de que las organizaciones puedan generar estrategias de 

atracción y retención del personal, sobre todo teniendo en cuenta que en buena medida invierten 

recursos y tiempo en su formación y capacitación. 

La industria de TI ha sido fundamental en el desarrollo las sociedades a nivel económico, 

social y cultural en todo el mundo. Actualmente, debido a la crisis global nacida de la pandemia 

por COVID-19, muchos sectores de la economía se vieron fuertemente golpeadas y empujadas 

hacia el mundo digital, quienes ya vivían en él debían reforzar sus sistemas y estrategias digitales 

y quienes no, para sobrevivir tenían que adaptarse y nacer de forma digital. En particular, se 

puede mencionar el Informe Especial COVID-19 No. 4: Sectores y empresas frente al COVID-

19: emergencia y reactivación (CEPAL, 2020, p. 6), se resalta la difícil situación de la región 

mencionando que “La gran mayoría de las empresas de la región han registrado importantes 

caídas de sus ingresos y presentan dificultades para mantener sus actividades”, y se incluyen 

cifras como que “En Colombia, el 96% de las empresas tuvieron una caída en sus ventas (el 75% 

registró una disminución superior al 50%); el 82% de las empresas formales podrían subsistir 
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solo entre uno y dos meses con sus propios recursos” (CONFECAMARAS, 2020, como se citó 

en CEPAL, 2020, p. 6). 

Ahora más que nunca, se requiere la transformación de los modelos de negocio y es 

importante el fortalecimiento del sector TIC pues juega un papel crucial en la reactivación 

económica. De acuerdo con el artículo Las TIC reactivan la economía, “Las ventas del sector 

tecnológico en Colombia sumaron 25,7 billones de pesos. La industria tecnológica colombiana 

generó más de 152 mil empleos el año pasado”. Se pronostica un crecimiento del 6 % para 20213 

de la economía colombiana según estimaciones del Banco de la República y el FMI proyecta el 

crecimiento en 7.6 %4. 

Según Cote (2021), “cuando analizamos la evolución histórica del mercado de software 

colombiano, podemos observar que tiene un crecimiento del 17.6% anual, lo que representa un 

avance acelerado” (párr. 2). 

De acuerdo con los aspectos mencionados, cabe decir que la demanda de personal 

capacitado para el desarrollo y prestación de servicios en el sector TIC seguirá en crecimiento 

alineado con la industria. Según Aristizábal (2021), “el Observatorio TI de Fedesoft y del 

Ministerio de las TIC en Colombia calculan una escasez de talento en el sector TIC de 53.000 

profesionales en 2018, lo que podría ampliarse hasta los 200.000 especialistas para 2025”. 

Dentro de los perfiles profesionales más demandados en el sector TI en Colombia, se 

encuentran los siguientes: 

 
3 Las TIC reactivan la economía, tomado de 
https://caracol.com.co/radio/2021/10/14/tecnologia/1634239290_326529.html.  
4 Las TIC reactivan la economía, tomado de 
https://caracol.com.co/radio/2021/10/14/tecnologia/1634239290_326529.html 

https://caracol.com.co/radio/2021/10/14/tecnologia/1634239290_326529.html
https://caracol.com.co/radio/2021/10/14/tecnologia/1634239290_326529.html
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Figura 1 

Áreas o posiciones que demandan recursos en Colombia 

 

Nota. Áreas del sector TIC que necesitan recursos. Adaptado de Cartilla Sector TIC (p98), por 

Ministerio de Educación Nacional, MEN, 2021, Colombia aprende. 

 

Un ejemplo claro del crecimiento de la Industria de TI es Medellín (Antioquía), donde 

según Rendón (2021) en la última década han llegado 405 empresas a Colombia representando 

un desafío para el mercado laboral, no existen los profesionales para atender la demanda por lo 

que las empresas han debido impulsar o crear sus propios planes de formación. También se 

encuentra, una competencia fuerte por el talento existente, las empresas se llevan el talento entre 

unas y otras como lo afirma Alfredo Gonzales gerente general de TCS Colombia (firma del 

Grupo Tata) y se resalta, que la fuga de talentos (Profesionales especialistas TI) se da entre 12 y 

15 meses como lo afirma Iván Castaño director ejecutivo de Ruta N. 
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Es importante y necesario para las organizaciones que conforman la industria de TI, 

gestionar adecuadamente el personal de profesionales que las conforman y poder aprovechar la 

demanda creciente de sus productos y servicios. El capital intelectual de las compañías es un 

activo de mucho valor, debe fomentar su crecimiento a través de estrategias de formación y 

luego, definir estrategias que le permitan conservar a los profesionales especializados cada vez 

más demandados en la industria y evitar su fuga, manteniendo su valor y competitividad. 

Por lo tanto, con este ensayo se pretende conocer cómo se visualiza la rotación de 

profesionales especializados en la industria de desarrollo de software en Colombia, identificando 

los principales factores que influencian a los profesionales especializados de TI para cambiar de 

trabajo y determinar qué prácticas podrían conducir a reducir su impacto en la rotación de este 

personal en las organizaciones de la industria de desarrollo de software. 

Con miras a alcanzar el objetivo, se desarrollará el tema en tres partes u objetivos 

específicos, en primer lugar, se establecerá el panorama actual del mercado laboral en la 

industria de TI en Colombia, en segundo lugar, se identificarán los principales factores que 

influyen en la rotación de personal en la industria y, en tercer lugar, se determinarán prácticas 

que pueden contribuir a la retención y reducción de la rotación de profesionales especializados 

en la industria de desarrollo de software en Colombia. 

 

Panorama actual del mercado laboral de la industria de tecnologías de la información (TI) 

en Colombia 

Ante todo, es importante señalar que el mercado laboral en el sector de TI a nivel mundial 

está creciendo, en este momento con mayor fuerza como resultado de la pandemia, las empresas 
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crecen y la competencia aumenta, sin embargo, para que el crecimiento sea viable se requieren 

profesionales especializados, es decir con experiencia y calificados en distintas tecnologías, la 

escasez mundial de profesionales calificados subió a 40 millones y para 2020 se proyecta en 85 

millones (Miller, 2021). 

En consecuencia, es importante revisar que está sucediendo en el mercado de TI 

colombiano en aspectos como la oferta, la demanda y la fuga de talento con el fin de entender a 

que se enfrentan las organizaciones hoy en día. 

Actualmente la demanda por productos y servicios TI es alta, de acuerdo con PWC 

(2021), en su guía de inversión “Doing Business in Colombia” se resalta que la industria de 

software y servicios TI en Colombia se posicionó en 2019 como el cuarto mercado más grande 

de TI en Latinoamérica, con más de 8200 millones de dólares en ventas, sus exportaciones 

crecieron alrededor del 3% anual entre 2015 y 2019, haciendo de Colombia uno de los 

principales proveedores TI de la región. 

En este sentido, según el Banco Interamericano de Desarrollo (2014) en su informe 

LAC2025 estima que para 2025 la demanda de profesionales desarrolladores de software seria de 

1.2 millones y ubica a Bogotá como uno de los principales polos de desarrollo de software y 

servicios TI junto a otros países de la región como Buenos Aires, Montevideo, San José, Ciudad 

de México, Guadalajara, Campinas, Sao Paulo, Córdoba y Santiago. 

De la misma manera, PageGroup confirma que hay una demanda por servicios TI en 

crecimiento al tiempo que existe una escasez en la oferta de profesionales para satisfacerla, en su 

estudio Talento TI - Competitividad STEM en América Latina se encuentra que la escasez de 

talento Ti para América Latina es del 48% mientras que el crecimiento de la industria se proyecta 
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en un 7.7% (PageGroup,2021b), y para 2025 proyecta que la demanda de profesionales 

especializados STEM será de 3.5 millones en la región. 

Por otra parte, es importante resaltar que esta situación de alta demanda de servicios TI y 

escasez de oferta de talento no es algo exclusivo de la región, según lo afirma la analista Claudia 

Urquijo hay una escasez creciente de profesionales de TI que hace que cada vez más compañías 

del mundo vengan a Colombia (Urquijo, 2021). 

De esta brecha existente entre demanda y oferta se puede concluir que es necesario 

incrementar la formación de profesionales para aumentar la oferta, requiriendo la participación 

de las empresas, las instituciones de educación y el gobierno. En referencia a lo primero, Rendón 

(2021) nos da un ejemplo de cómo las organizaciones aportan, uno de los casos es TCS en 

Colombia, que busca jóvenes en los barrios interesados en formarse en tecnologías y su gerente 

Alfredo González dice “Soñamos con que un día se nos dé permiso de educación formal porque 

estamos formando en lo que tiene que saber un ingeniero hoy en día” (Sección de formar más 

profesionales, párrafo 4). Las instituciones educativas hacen lo suyo (ver Figura 2), según Daniel 

Camacho director Michael Page IT, Digital & E-Commerce Colombia, “Si comparamos 2016 vs 

2019 en Colombia se logró un crecimiento del 14,4%, es decir en 2016 se graduaron 118.464 

profesionales en STEM mientras que para 2019 se graduaron 135.627” (PageGroup, 2021b, p. 

5). Por su parte, las entidades de gobierno participan con la creación y promoción de distintos 

programas, iniciativas y entidades que estimulan la formación en tecnologías, algunas de éstas 

son Ruta N, la Plataforma Aprende, convocatorias de formación gratuita en habilidades digitales 

con Coursera de Mintic, convocatoria de formación en ciencia de datos 2021 de Mintic, “Plan 

TIC 2018-2022, el futuro digital es de todos”, entre otros. 
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Figura 2 

Crecimiento de graduados TI 2001-2017 a nivel nacional por género 

 

Nota. Graduados de programas de educación superior relacionados con el sector TIC (Ingeniería 

de sistemas, Telemática y afines) en Colombia. Adaptado de Estudio de la brecha de talento 

digital (p18), por MinTIC (sf), Observatorio TI MinTIC. 

 

Se infiere, que las organizaciones del sector TI se ven en la necesidad de pelear por el 

talento existente, no solo a nivel nacional sino con mercados externos que buscan satisfacer sus 

necesidades con el talento nacional, esto hace que los salarios se suban y que las condiciones de 

contratación deban ajustarse con ofertas que se adapten a las necesidades de los profesionales y 

así evitar su fuga. Esto genera la rotación de profesionales, según Portafolio (2021), en su 

artículo “Trabajo en casa aumentó la productividad de las empresas de tecnología”, se resalta que 

“En 2021, en promedio el 84% de las renuncias del personal en tecnología, fueron por un mejor 

cargo o un mayor salario en otra empresa” (Sección de así fue la rotación del personal en 

tecnología, párrafo 1) y que el 42.7% cambio a empresas de TI nacionales mientras que en el 

2020 esta cifra era del 50.53%. 
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Factores que influyen en la rotación de profesionales especializados de tecnologías de la 

información (TI) 

 Para comenzar, es importante definir rotación de personal como el fenómeno de cambio 

que se presenta en las organizaciones por la entrada o salida de sus colaboradores. Se puede 

hablar de diferentes tipos de rotación, pero en general podemos mencionar la rotación interna 

que según Coll (2020) es “Aquella en la que no existe una desvinculación entre el empleado y la 

empresa. Es decir, el empleado cambia de puesto de trabajo.” (párr. 7), y la rotación externa que 

según Castillero (sf.) “Incluye toda aquella rotación en la que un empleado sale de la empresa o 

bien entra en ella, con lo que se produce una separación entre esta y el empleado o una 

integración de un nuevo empleado con la empresa” (párr. 11). 

En este sentido, el tipo de rotación externa es el objeto de interés a tratar por cuanto es la 

que afecta el normal desempeño de las organizaciones. Entre las consecuencias de una alta 

rotación de profesionales se pueden mencionar a nivel general, incremento de los costos 

operativos que generan los procesos de selección y reemplazo del personal, pérdida del esfuerzo 

y costos de capacitación y formación llevados a cabo con el personal saliente, disminución en la 

productividad por ausencia de personal, capacitación y engrane de los nuevos profesionales y 

finalmente, reducción en la competitividad de las propias organizaciones ocasionada por la 

pérdida del Know-how debido a la fuga de profesionales especializados. Según Valora Analitik 

(2021) datos del Center for American Progress la fuga de talentos supone para las empresas 

costos equivalentes al 20 del salario anual del trabajador fugado. 
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La rotación de personal es un problema en las organizaciones, causa distintos efectos 

negativos, uno de ellos es el costo que trae su reemplazo para lo cual la empresa debe iniciar 

procesos de búsqueda, entrevistas, pruebas, contratación, productividad por inactividad del cargo 

y costos de oportunidad del negocio entre otros (ver Figura 3). 

Figura 3 

Costos de la rotación de personal 

 

Nota. Cuadro de costos de reposición en función de la rotación de personal. Adaptado de Gestión 

del Talento Humano (p. 3), por Jurandir Hernández (sf), Monografías.com 

(https://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-humano/gestion-del-talento-

humano3). 

 Además de los costos económicos y de productividad que produce la rotación de 

personal, es importante señalar que altas tasas de rotación pueden afectar negativamente la 

imagen de la compañía e impactar negativamente el ambiente laboral, esto se ve reflejado en una 

imagen de inestabilidad e improvisación de la empresa, en las relaciones laborales internas se 

rompen lazos, y se presenta un desacople de las estructuras y dinámicas formadas (Raga, 2021).  

https://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-humano/gestion-del-talento-humano3
https://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-humano/gestion-del-talento-humano3
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 Las causas de la rotación de personal son variadas y están muy relacionadas con factores 

motivacionales que, a su vez pueden variar según los contextos socio culturales de los individuos 

(organizaciones o personas) involucrados, todos tienen necesidades y expectativas distintas. 

Actualmente, en el ámbito laboral conviven cuatro generaciones, entre éstas los millennials y la 

Generación Z que tienen una visión sobre estabilidad laboral particular (Escalante, 2021). 

 Entonces, de manera general se puede hablar de factores externos y factores internos que 

causan la rotación de personal, los primeros son aquellos en los que la organización no tiene 

influencia alguna pues hacen parte del entorno en el que se desempeña, los segundos son 

aquellos en los que sí puede influir. 

Factores Externos 

 Actualmente y como hemos mencionado anteriormente, estamos pasando por varios 

aspectos que influyen en la existencia de una alta rotación de personal en el sector TIC. 

 Momento económico. Es innegable que el sector TIC evoluciona con el tiempo de la 

mano de los avances tecnológicos, tecnologías como la inteligencia artificial, el machine 

learning, el internet de las cosas, realidad virtual, realidad aumentada, el blockchain y la 

computación cuántica entre otras, abren las puertas hacia un futuro de posibilidades infinitas que 

impulsan el crecimiento del sector. Se suma el impulso que ha generado la crisis por COVID-19, 

que ha servido como motor para que más empresas se vuelquen al mundo digital, con tendencias 

como el teletrabajo y la economía digital. El crecimiento del sector TIC (ver figura 4), hace que 

la demanda por servicios y productos TIC aumente, jalonando del mismo modo la oferta. 
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Figura 4 

Crecimiento del sector TIC en el mundo 

 

Nota. Crecimiento del sector TIC de acuerdo a la facturación. Adaptado de Cartilla Sector TIC 

(p69), por Ministerio de Educación Nacional, MEN, 2021, Colombia aprende. 

 

 Mercado Laboral. El estado de la oferta y demanda de profesionales especializados TIC, 

influye de manera importante la rotación de personal en el sector, como se vio anteriormente, 

existe una alta demanda y una escasez en la oferta de profesionales, esto lleva a que las empresas 

deban competir entre ellas por captura el talento especializado. 

 Oportunidades Laborales. Este caso, puede verse como resultado de los puntos 

anteriores, además, siempre pueden aparecer ofertas laborales que superen las realidades de los 

profesionales, sumando el cumplimiento de mayores expectativas o necesidades (propias de cada 

individuo). 
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Factores Internos 

 Estos dependen de las necesidades y características de la empresa y sus colaboradores. 

LinkedIn (2018), menciona algunas de las razones por el que las personas deciden hacer un 

cambio de empleo y relaciona en orden de mayor a menor las siguientes: la falta de 

oportunidades, descontento con el liderazgo, ambiente de trabajo, deseo de mayores retos y, en 

quinto lugar, mayor remuneración. 

 Por otra parte, Hernández (2021) afirma que algunas razones de la fuga de talentos en 

Latinoamérica son mercados laborales más atractivos, mejoras salariales, poca perspectiva de 

crecimiento, falta de incentivos, mal clima laboral y malas relaciones interpersonales, además 

indica que en referencia a los millennials se pueden mencionar aspectos menos comunes como el 

impacto negativo de los productos con relación al medio ambiente, posición en materia de 

diversidad e inclusión, relación del pago que se proporciona a los ejecutivos en comparación con 

el del empleado promedio, posición del CEO en cuestiones políticas, y el monto que pagan en 

impuestos versus sus ingresos reales. 

 Los factores comunes que se encuentran incidiendo en la rotación de personal a nivel 

interno son como se describe a continuación: 

 Salarial. Es común que los profesionales cambien sus expectativas con el tiempo, sus 

condiciones de vida cambian (pareja, hijos), ver a otros mejorar y busquen oportunidades que 

satisfagan sus expectativas, sin embargo, es usual que las organizaciones establezcan los salarios 

basados en políticas propias y condiciones del mercado.  

 Posibilidades de Crecimiento. Por lo general, las personas aspiran a evolucionar, como 

dice Delpueche (2021) “De acuerdo con la teoría de las necesidades de Maslow, como el 
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desarrollo personal está más allá de las necesidades físicas y de seguridad, la autorrealización en 

este caso profesional, es percibida como primordial”. En este caso, la sensación de estancamiento 

puede provocar el deseo de cambiar.  

 Clima Laboral. Ubicada en tercer lugar según LinkedIn (2018), con esto se refiere a la 

falta de “condiciones para prevenir conflictos y promover la satisfacción cotidiana de los 

colaboradores” (Vanguardia, 2021, párr. 3). 

 Falta de liderazgo. En este aspecto es importante señalar que la falta e inadecuada 

supervisión y liderazgo hacia los colaboradores puede generar cansancio y frustración, de esto se 

desprenden prácticas como falta de capacitación y orientación, sobre carga de trabajo o exceso 

de tiempo libre, falta de comunicación y desconocimiento de los objetivos y metas de la 

organización y sobre todo lo esperado del colaborador, por parte del colaborador poca 

motivación de aprender y del empleador en capacitar, entre otros. 

 Reconocimiento. Según Nexian (2018), "Una de las quejas más comunes cuando un 

buen profesional abandona una empresa es la falta de reconocimiento" (párr. 10). Esto implica 

que las empresas presten atención a los profesionales, sepan quienes son, sus capacidades y 

valoren el esfuerzo que éstos ponen en sus labores, en caso contrario la desmotivación puede 

conducirlos a querer salir de la empresa. 

 Finalmente, es importante que las empresas presten atención ay que como hemos visto, el 

mercado está bien competido y las cifras demuestra que se requieren esfuerzos de distintos 

actores para que las empresas de la industria TIC en Colombia sigan creciendo y se mantengan 

competitivas en un mercado globalizado cada vez más competitivo. A continuación, veremos 

algunos datos que recalcan lo dicho. 
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Figura 5 

Habilidades difíciles de encontrar 

 

Nota. Elaborado con datos del Gartner Executive Programs, 2018. Adaptado de Plan TIC 2018-

2022 (p45), Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (2019), MinTIC. 

 

Figura 6 

Rotación de cargos TIC en Colombia 

 

Nota. Rotación en cargos del Sector TIC. Adaptado de Brechas de Capital Humano (p11), 

Alianza TIC: Ministerio del Trabajo, Ministerio de las TIC, Ministerio de Educación Nacional, 

Sena y Mesa sectorial (2020), MinTIC. 
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Figura 7 

Perfiles TIC más requeridos en Colombia 

 

Nota. Adaptado de Alianza TIC presenta los resultados del Estudio de Medición de Brechas de 

Capital Humano para este sector (sección brechas identificadas), por A. M. Mateus (2020), 

SENA (https://www.sena.edu.co/es-co/Noticias/Paginas/noticia.aspx?IdNoticia=4507). 

 

Prácticas que pueden contribuir a disminuir la rotación de profesionales especializados de 

tecnologías de la información (TI) 

Las organizaciones deben competir en un entorno globalizado, donde cada vez las 

fronteras son menores y la lucha por los recursos es más dura. El Talento humano es un recurso 

estratégico en las empresas, un activo de valor intangible que se debe cuidar y debería 

considerarse como su activo más valioso. Es importante, que las organizaciones dirijan parte de 

https://www.sena.edu.co/es-co/Noticias/Paginas/noticia.aspx?IdNoticia=4507
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sus esfuerzos hacia la conservación de su personal, con el tiempo éste va adquiriendo 

experiencia, conocimientos y destrezas que lo hacen aún más valioso, y sobre todo con los 

profesionales especializados que ya conocen el negocio y su desempeño impacta de manera 

directa la competitividad de la organización. 

Se identificaron algunos factores que influyen en la rotación de profesionales, dentro de 

estos encontramos que el momento económico actual donde hay un crecimiento de la industria 

TI genera la expansión del mercado, mayor demanda de productos y servicios, y creación de 

empresas globalmente para satisfacerlo. Esto a su vez impacta el mercado laboral del sector pues 

aumenta la demanda de profesionales para atender los proyectos y la oferta existente no da 

abasto, por lo que las empresas deben empezar a generar ofertas más atractivas para obtener el 

personal requerido, generar mayores salarios y beneficios sobre todo cundo están compitiendo 

mercados extranjeros con el mercado local. La competencia es inevitable por lo que las empresas 

deben prepararse para actuar en prácticas dirigidas hacia los factores internos que afectan la 

rotación de profesionales, factores salariales, de crecimiento, clima laboral, etc. 

Es importante dejar claro, que la retención de profesionales para disminuir la rotación en 

las organizaciones está relacionada de manera directa con la satisfacción de las necesitades 

humanas, todos somos distintos luego podríamos encontrar muchas necesidades que satisfacer. 

Sin embargo, acá es donde los departamentos de gestión humana de las organizaciones deben 

actuar aplicando teorías como la teoría de las necesidades y pirámide de Maslow para generar 

sus propias estrategias de retención de talento ajustadas a sus equipos de trabajo. 
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Figura 8 

Pirámide de Maslow 

 

Nota. Jerarquía de las necesidades humanas según la pirámide de Maslow. Adaptado de 

Pirámide de Maslow [Imágen], por N. F. Cores, 2021, 20minutos 

(https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-

que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/). 

  

Maslow fue un psicólogo estadounidense que buscaba explicar las necesidades y deseos 

relacionados con el comportamiento humano, se refirió a dos conceptos, motivación y necesidad 

para postular su teoría jerárquica de las necesidades. Sus conclusiones fueron recogidas en el 

ensayo de 1954 "Motivación y personalidad" (García, 2021). 

 También, es importante resaltar que, al momento de crear estrategias para gestionar el 

talento humano de las organizaciones con miras a mejorar la retención de profesionales, es 

necesario tener en cuenta que las necesidades humanas vienen cambiando con los cambios 

https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/
https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/
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generacionales y esto seguro influirá en los resultados. Según estudio de remuneración 2021 

realizado por PageGroup, se entrevistaron más de 30000 profesionales y se encuestaron a más de 

8000 contactos, clientes y candidatos, encontrándose que el 52% eran millennials y 41% 

generación X (PageGroup, 2021a). 

Figura 9 

Perfil generacional encuesta salarial Colombia 

 

Nota. Perfil generacional de los encuestados en encuesta salarial 2021 para Colombia. Adaptado 

de Estudio de Remuneración 2021 (p. 7), por PageGroup (2021a), Michael Page. 

 

 Dejando en claro lo anterior, se proponen de manera general algunas prácticas 

encaminadas a la reducción de la rotación de profesionales especializados en el sector TI. 

 Salarial. A pesar de no ser el factor principal, sigue siendo muy importante ya que un 

buen salario representa mayores oportunidades en la vida personal de los profesionales y esto se 

confirma en el Estudio de Remuneración Salarial 2021 en Colombia de PageGroup (2021ª) 

donde los resultados dicen que el 71% de las personas habrían permanecido en su anterior 

empresa si hubieran tenido un incremento salarial. 
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 Por otra parte, dadas las circunstancias del mercado donde el sector TI ha venido 

creciendo, con una alta demanda y la escasez de oferta, lo salarios en general han venido 

creciendo con éste en LATAM y en Colombia (ver figura 10, figura 11).  

Figura 10 

Crecimiento salarial por tecnologías Latam 

 

Nota. Adaptado de Talento TI: Competitividad STEM en América Latina (p.30), por PageGroup 

(2021b), Michael Page. 

Figura 11 

Posiciones más demandadas y variación salarial sector TI en Colombia 

 

Nota. Posiciones más demandadas en el sector de Tecnologías de la Información. Adaptado de 

Estudio de Remuneración 2021 (p. 52), por PageGroup (2021a), Michael Page. 
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 Sin embargo, en este punto las organizaciones pueden analizar mejoras que incluyan el 

llamado salario emocional o beneficios no monetarios que pueden causar mayor impacto incluso 

teniendo en cuenta el cambio generacional que se viene dando. Con estos beneficios lo que se 

busca es un complemento al salario que impacte directamente en el bienestar de los 

colaboradores. En la siguiente tabla se observan algunas alternativas que se aplican en Colombia 

a las altas direcciones, pero pueden aplicarse a los distintos niveles de la compañía según se 

requiera. 

Tabla 1 

Beneficios no monetarios en Colombia 

 

Nota. Esta tabla muestra algunos beneficios no monetarios aplicados en Colombia. Adaptado de 

Estudio de Remuneración 2021 (p. 19), por PageGroup (2021a), Michael Page. 
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 Posibilidades de Crecimiento. Una forma de motivación en este sentido, es crear 

programas de formación continua. En el sector de TI, todos los días surgen nuevas tecnologías, 

lenguajes y metodologías de trabajo, además hoy día son muy necesarias las llamadas 

habilidades blandas y el inglés. Formar el talento en ese sentido no solo aporta al crecimiento de 

los colaboradores mejorando su perfil sino que contribuye al desarrollo de la propia 

organización, con el desarrollo de habilidades blandas se puede mejoras el trabajo de los equipos 

multidisciplinarios comunes en el desarrollo de proyectos de software, ampliando el stack 

tecnológico las compañías pueden atender mercados más demandados y en tendencia, de igual 

manera con el inglés el negocio salir a buscar mercados internacionales y no quedarse quieto 

esperando que los clientes vengan a él. 

 Clima Laboral. Un buen ambiente de trabajo es aquel que promueve la satisfacción 

cotidiana de los colaboradores y se crean condiciones apropiadas para evitar conflictos 

(Vanguardia, 2021).  

 Según PageGroup (2021a), las empresas con mayores índices de retención y altos niveles 

de satisfacción laboral son aquellas con buena cultura de trabajo. Se proponen prácticas como la 

flexibilidad laboral, desarrollo continuo, actividades sociales y de integración, receptividad a las 

necesidades, actividades de responsabilidad social y establecer políticas de diversidad e inclusión 

entre otras. 

 Falta de Liderazgo. Es necesario sentir que se tiene una buena guía, esto implica dar a 

conocer al colaborador lo que se espera de él y de su cargo, mostrarle como contribuye desde su 

posición al logro de los objetivos y metas de la compañía, es decir darle valor y sentido a su 

trabajo algo muy conocido hoy como el “meaningful work”. Si existen programas de evaluación, 
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se debe dar a conocer los parámetros que serán medidos para que de ante mano el colaborador 

sepa sobre que enfocar su desempeño. Al mismo tiempo, las organizaciones deberían identificar 

los tipos de liderazgo y estilos de comunicación presentes en sus equipos de trabajo, por ejemplo, 

para definir el estilo de liderazgo usando el modelo DISC de William M. Marston y para definir 

los canales de comunicación el modelo VAK de Blander y Grinder, con esto se puede llegar a 

generar una comunicación efectiva, confianza y empatía dentro de los colaboradores, 

disminuyendo la insatisfacción por este factor. 

 En este punto, se puede resaltar que según Innova&Acción (sf), “estudio llevado a cabo 

en EE.UU. por BetterUp concluyó que 9 de cada 10 personas estarían dispuestas a obtener un 

salario un 23% inferior al que percibían si su trabajo fuese más significativo, tanto para ellos 

como para la comunidad” (párr. 2). Un buen liderazgo en este sentido seria sin duda valorado por 

los colaboradores. 

 Reconocimiento. Este aspecto es muy importante, según Vargas (2021) es destacado por 

Great Place to Work en la publicación The Work Book 2021, reconocer el trabajo de los 

colaboradores los hace sentir valorados, esto mejora su compromiso y rendimiento. Se propone 

la creación de un programa de reconocimiento en las organizaciones teniendo en cuenta tres 

aspectos. En primer lugar, que sea específico y relevante, es decir que esté vinculado a un logro y 

se debe explicar las razones. En segundo lugar, el reconocimiento puede tener distintas formas y 

tamaños, es decir que se adapte el reconocimiento al perfil del colaborador con lo cual éste se 

sentirá mucho más a gusto y valorado. En tercero, los reconocimientos deben ser oportunos para 

que se sientan auténticos. 
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 Con un buen programa de reconocimientos se puede motivar a los profesionales, 

logrando no solo aumentar niveles de retención sino una mayor productividad, siendo esta 

estrategia gana–gana. 

 Para finalizar, hay que reconocer que a medida que avanza el tiempo, el mercado laboral 

es más diverso y las expectativas de las personas cambian. Las organizaciones deben prestar 

atención a los cambios y actuar en consecuencia, transformando y adaptando sus prácticas para 

obtener mejores beneficios. Ejemplo claro de estos cambios los vemos en el Estudio de 

Remuneración Salarial 2021, PageGroup (2021) donde se muestran las prioridades al momento 

de aceptar una oferta laboral (ver Tabla 2). 

Tabla 2 

Prioridades al aceptar una oferta 

 

Nota. Esta tabla muestra las prioridades al momento de aceptar una oferta laboral por 

generaciones. Adaptado de Estudio de Remuneración 2021 (p. 13), por PageGroup (2021a), 

Michael Page. 
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Conclusiones 

 El mercado laboral en el sector TI es cada vez más competido, es una realidad que no hay 

suficientes profesionales especializados actualmente para atender las necesidades del mercado y 

que las empresas deben prepararse para ello. A pesar de que se hacen esfuerzos múltiples en 

temas de formación y capacitación por parte del sector empresarial, el sector educativo y el 

gobierno, los profesionales que empiezan no tienen la experiencia ni calificaciones 

especializadas para aportar en los proyectos y es aquí donde se hace muy importante prestar 

atención al talento profesional especializado que tienen las organizaciones y crear estrategias 

para retenerlo y evitar su fuga, pues su conocimiento y aporte es muy valioso para el crecimiento 

de la compañía, para la formación de los profesionales junior que vienen saliendo de la academia 

y para sacar los proyectos adelante manteniendo competitiva la organización. 

 Uno de los factores que más llama la atención cuando pensamos en rotación de 

profesionales es el salarial, sin embargo, como se identificó no es la más importante de hecho, 

ocupo el quinto lugar en el estudio de LinkedIn (2018). Esto nos lleva a pensar que, aunque las 

empresas extranjeras se llevan el talento especializado a sus proyectos con ofertas salariales 

superiores a las existentes en el mercado local, es posible competir y retenerlo trabajando en 

estrategias que ofrezcan a los profesionales, oportunidades de crecimiento, mayor liderazgo y 

mejor clima laboral. 

 Por último, cuando pensamos en prácticas que promuevan la retención de los 

profesionales de nuestra compañía siempre se debe tener en cuenta que son personas con 

necesidades y motivadores distintos, entre más personalizadas puedan ser las estrategias más 

eficaces podrán resultar. En este mismo sentido, es necesario entender el componente 
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generacional y el cambio que éste puede representar en el modo de pensar, en los cambios de 

necesidades y el modo de atenderlas para proyectar planes de retención que respondan a un 

futuro cambiante. 

   

Glosario 

 Globalización. Hace referencia al fenómeno de apertura de fronteras y economías, 

facilitando el intercambio social, económico y cultural entre naciones.  

 LATAM. Latinoamérica. 

 Meaningful work. Termino que se refiere a la búsqueda del significado del trabajo. 

Según Innova&Acción (s.f.), hay varias vías para lograrlo como que el trabajo reporte beneficio 

a la comunidad, que sea atractivo, que encaje con el resto de nuestra vida, que nos haga sentir 

que pertenecemos a algo, que nos haga sentir que somos buenos entre otros. 

 Modelo Disc. “es una herramienta creada por el Dr. William Marston que clasifica el 

comportamiento de las personas en cuatro tipos: dominancia (D), influencia (I), estabilidad (S) y 

cumplimiento (C) …se utiliza para mejorar la productividad en el trabajo, la comunicación y el 

trabajo en equipo” (Marcosff, 2021). 

 Modelo VAK (Visual, Auditivo o Kinestésico). Según la PNL, todos los seres humanos 

tienen un sentido predominante que utilizan por encima de los demás. DE acuerdo con el sentido 

dominante debe ser la forma en que nos comuniquemos y esto determina el impacto y la 

efectividad de nuestro mensaje en cada individuo (Euroforum, 2020). 
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 Salario Emocional. Es “la retribución de un empleado en la que se incluyen cuestiones 

de carácter no económico, cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y 

profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la conciliación 

laboral” (AEC, s.f.). 

 Stack Tecnológico. “También llamado stack de soluciones o ecosistema de datos, es una 

lista de todos los servicios tecnológicos utilizados para construir y ejecutar una sola aplicación” 

(Mixpanel, (s.f.)). 

 TI. Tecnologías de la información. 

 TIC. Tecnologías de la información y las comunicaciones. 
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