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Resumen

Las startups, empresas jovenes en crecimiento, suelen estar marcadas por su elevado riesgo e
incertidumbre. Sin embargo, en Argentina, también se reconocen como impulsoras del
desarrollo social y econémico. El pais se destaca como un entorno atractivo para estas empresas
debido al talento humano y la calidad de los emprendimientos, lo que ha conducido a un
incremento de las inversiones en este sector (ARCAP, 2022). Existen varios factores que
afectan el progreso y éxito de las startups, diversos autores han sefialado la influencia de la
gestion del recurso humano en el éxito o fracaso de las startups (CB Insights, 2021) (TED,
2015) (Kotashev, Failory, 2022), adicionalmente, es importante mencionar la alta tasa de
fracaso de estas organizaciones, ya que solo una de cada diez startups logra superar su etapa de

crecimiento y ser un negocio sostenible en el mercado (Fazio, 2019) (Gompers & Lerner, 2006).

El propdsito de este trabajo es explorar algunos factores que influyen en la permanencia o
desercion de los colaboradores en startups tecnolégicas argentinas, dada su relevancia para el
crecimiento y desarrollo del pais. Para alcanzar este objetivo, esta investigacion de tipo
exploratorio se divide en tres fases: en la primera fase, se analiza el contexto de las startups, se
identifican los actores relevantes en estas industrias y se exploran los factores que afectan la
permanencia y desercion laboral. En la segunda fase, se desarrolla una entrevista
semiestructurada dirigida a colaboradores de startups, basada en los factores identificados
previamente. Por ltimo, la tercera fase comprende la aplicacién de la entrevista disefiada y el
analisis de los resultados, con el fin de explorar la problematica de la estabilidad laboral y su

impacto en la gestion de este tipo de organizaciones.

Los resultados obtenidos permiten hipotetizar sobre el planteamiento de ocho factores
planteadas (compromiso, compensacion, atributos del trabajo, oportunidades de crecimiento,
equilibrio entre vida personal y laboral, reconocimiento, apoyo organizacional y ambiente de
trabajo) los cuales se presentan como fundamentales en el contexto laboral de las startups en el
caso de los participantes entrevistados. Como resultado se observa que el equilibrio entre la
vida personal y laboral fue un criterio determinante en la decision de finalizar el vinculo laboral
en varios casos. Ademas, el interés por nuevos desafios y la participacion en la innovacion se
destacaron como aspectos clave de permanencia y motivacion entre los entrevistados, lo que
sugiere la posible incorporacion de un noveno factor relacionado con la desercién laboral en el

contexto argentino.



Es crucial destacar que la investigacion presentada no debe interpretarse como un resultado
definitivo, sino mas bien como un analisis exploratorio. Se basa en la revision de la literatura,
entrevistas y la comprension de las experiencias de informantes clave, lo que proporciona un
primer acercamiento y aporta lineamientos e hipdtesis sobre los posibles factores que influyen
en la desercion y permanencia. Estos hallazgos servirdn como base para desarrollar
herramientas cuantitativas y representativas, las cuales podran ser evaluadas en estudios
posteriores y de esta manera tener un panorama mas claro sobre cuales son los factores que

influyen en la permanencia y la desercion en el entorno laboral de las startups argentinas.

Palabras clave: startups, talento humano, desercion.
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Introduccion

El crecimiento del ecosistema de startups en Argentina ha sido notable, siendo un aspecto clave
en la innovacion, empleo y desarrollo econémico del pais. Sin embargo, este crecimiento
también ha traido desafios, entre ellos la desercién laboral en estas empresas. A medida que las
startups buscan escalar y competir en un mercado dinamico, enfrentan obstaculos relacionados
con la retencion de talento y la satisfaccion laboral de sus empleados. En este contexto, es
fundamental comprender las causas de esta desercion, para plantear estrategias para abordar
este problema promoviendo la sostenibilidad y el crecimiento del ecosistema emprendedor en
Argentina.

Para el afio 2022, las startups enfrentaron una desercion del 28% y asi mismo un 66%, de las
mismas, aseguran que tienen dificultades en encontrar a los profesionales adecuados para
desarrollar los roles y tareas necesarias en estas organizaciones (HAYS, 2022). Estas cifras se
suman a la ya alta tasa de fracaso que caracteriza a estas organizaciones: segin Gompers &

Lerner (2006), el 90% de las startups no logran superar los primeros cinco afnos.

Por otro lado, la incubadora Idealab menciona que uno de los cinco factores clave para el
desarrollo de las startups es el equipo de trabajo (TED, 2015). De igual manera, un estudio
realizado a mas 80 startups revela que los problemas de equipo son la tercera razén de fracaso
entre estas organizaciones, entre los motivos se encuentran la friccion, falta de motivacion,

disponibilidad y propositos no alineados (Kotashev, 2019).

Para comprender la problematica entorno a la desercion en las startups argentinas es necesario
reconocer el valor del recurso humano en cualquier organizacion. De acuerdo con Suvethashri
& Vickram (2020) las personas son el recurso mas importante de la organizacion y al mismo
tiempo son el recurso mas dificil de gestionar, por lo tanto, si las organizaciones desean tener
una ventaja competitiva en el mercado deberan ser capaces de administrar y retener a estos
recursos clave, de alli la importancia de conocer los diversos factores que motivan a los

colaboradores a permanecer 0 no en una organizacion.

Es asi como la atraccion, retencion y gestion de las personas cobra relevancia en el éxito y

desarrollo de las startups, siendo elementos que afiaden incertidumbre y riesgo a la operacion



diaria de la organizacion lo que genera un impacto directo en las finanzas y sustentabilidad de

la empresa.

La desercion y atraccion del talento humano en startups ha sido abordada a nivel global por
varios autores. Suvethashri & Vickram (2020), realizaron una revision teérica sobre aquellas
estrategias de retencion en las que se incluyen la compensacion, el ambiente de trabajo, el
crecimiento, el soporte y el relacionamiento. Asi mismo, el articulo titulado Factors affecting
talent retention in tech start-ups (Salgado et al, 2020) ofrece una perspectiva sobre los aspectos
que hacen a la retencion y atraccion de los profesionales de las startups mexicanas, en este caso
los factores que influyen en la permanencia de los colaboradores se dividen en cinco grandes
areas: el balance entre la vida laboral y la vida profesional, ambiente, reconocimiento,

entrenamiento y bienestar.

Por su parte Ramiro Blazquez (2022), mentor de startups en Chile, profundiza en aquellos
atributos que resultan llamativos a la hora de retener o atraer talento hacia una startup, en
general, se trata de un conjunto de elementos que conforman el contexto cultural de este tipo
de organizaciones. Entre aquellos atributos se encuentran: el protagonismo, la aceptacién del
error, la libertad y autonomia. Sumado a estos factores aparece el rol de los lideres y sus
practicas de liderazgo, de acuerdo con Hussien (2017), estos influyen positivamente sobre el

compromiso y retencion del talento humano en este tipo de organizaciones.

A pesar de la claridad sobre los factores que influyen en la permanenciay desercion del personal
en las startups, esta problematica ha sido abordada de manera general y global. Por lo tanto, es
crucial profundizar en esta tematica especificamente en el contexto de las startups argentinas,
dada su relevancia no solo para el equipo de trabajo y el ambiente laboral de estas
organizaciones, sino también por su impacto positivo en el desarrollo social y economico del

pais.

Esta tematica cobra relevancia a distintos niveles: a nivel personal, ya que me permite explorar
el contexto laboral actual y sus tendencias; a nivel organizacional, a través del conocimiento de
los factores de desercion y su incidencia en el desarrollo de la startup; y a nivel gerencial, ya
que resulta crucial que los lideres y colaboradores de las startups comprendan el impacto de la
gestion del talento sobre el compromiso y comportamiento de sus colaboradores.



De igual manera, a través del desarrollo del presente trabajo, se podran alcanzar los objetivos
propuestos por la Maestria en Gestion de la Innovacion como lo son la incorporacion de nuevas
practicas o herramientas de gestion de la innovacion vinculadas con la organizacion. Esta
investigacion busca tener un impacto en la gestion de las startups al proveer nueva informacion

sobre la atraccién y desercion de los profesionales que participan en este tipo de organizaciones.

Bajo este panorama surgen las siguientes preguntas problematizantes entorno al talento humano

presente en las startups argentinas:

¢Coémo afecta la desercion a las startups argentinas? ¢Qué factores motivan a los profesionales
a permanecer en una startup? El rol de los lideres ¢tiene alguna influencia en la permanencia
del talento humano en las startups? ¢Cuales son las razones que motivan la desercién en este

tipo de organizaciones?

Con base en lo anterior y considerando la limitacion de informacion y la falta de investigaciones
previas en este campo, el objetivo del trabajo es realizar un andlisis exploratorio para identificar
los factores que podrian influir en la experiencia de los colaboradores de startups tecnoldgicas.
Se dara especial atencion a determinar si algun factor sobresale como mas relevante que los
demas. Este estudio no busca ser exhaustivo ni generalizar la situacion de todas las startups
argentinas. Mas bien, pretende ser un punto de partida para explorar hip6tesis que puedan ser
evaluadas en investigaciones futuras. Teniendo en cuenta el planteamiento anterior se elabora

un objetivo general y se desglosan tres objetivos especificos.
Objetivo general.

e Explorar los factores de estabilidad laboral relacionados con la permanencia o desercion de

los colaboradores de las startups en Argentina.

Obijetivos especificos.

e Definir el mapa de actores que conforman el ecosistema de las startups ubicadas en
Argentina, y explorar los posibles factores relacionados con la permanencia o desercion de
los colaboradores.

e Disefiar un instrumento de exploracion basado en la informacion recopilada con los motivos

de permanencia y desercion del talento humano de las startups argentinas.



e Comprender preliminarmente los factores que influyen en el talento humano en startups en
Argentina mediante entrevistas con trabajadores del sector, a través del procesamiento y
andlisis de la informacién recolectada para formular una perspectiva inicial sobre los

factores que afectan la estabilidad laboral en este contexto.

En base a lo anterior, esta tesis se organiza en tres capitulos que se describen a continuacion.

El Capitulo 1 se centra en el contexto tedrico pertinente para este trabajo. Define las startups y
sus caracteristicas, asi como el tipo de talento humano presente en estas organizaciones. Esta
exploracién contribuye a la construccion de un mapa de actores clave para la industria y aborda
la revision bibliogréafica sobre los factores que pueden influir en la atraccion y desercion laboral

en estas industrias.

Basandose en la revision realizada en el capitulo anterior, el Capitulo 2 se dedica al disefio y
desarrollo de una entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de startups, para ser
aplicada a un nimero limitado de participantes, asi mismo se detalla el desarrollo de la prueba
piloto. Finalmente, el Capitulo 3 muestra el proceso de las entrevistas con los participantes,
seguido de la exposicién de los resultados obtenidos. Este capitulo concluye la formulacion de
la hipotesis entorno a los factores que influyen en la permanencia y rotacion del talento humano

en las startups tecnolégicas de Argentina, segun los testimonios recopilados.



1. Capitulo 1: Estabilidad laboral y talento humano en startups

La problematica en torno a la estabilidad laboral en las startups requiere conocer el contexto de
estas organizaciones y las dindmicas que afectan al recurso humano de estas empresas. El
presente capitulo describe las startups, sus caracteristicas y el tipo de talento humano que
trabaja en estas organizaciones. La primera seccion de este capitulo finaliza con la presentacion
de un mapeo de los principales actores del ecosistema en las startups argentinas. Este mapeo
permite identificar a los interesados y su entorno con el fin de comprender su influencia
(positiva o negativa) en los procesos de una startup. En este caso, el equipo de trabajo sobresale
como un eslabdn relevante por su relacion con varios actores clave y su influencia directa en el

desarrollo de la empresa.

Adicionalmente, en este capitulo se exploran los factores criticos de éxito y fracaso en startups,
resaltando la importancia del equipo de trabajo para su desarrollo y crecimiento. Resulta crucial
examinar los determinantes que afectan tanto la atraccion como la retencion del personal,
abordando estudios e investigaciones relevantes sobre la permanencia y la rotacién laboral en
estas empresas. El capitulo concluye con el planteamiento de ocho factores clave en los
procesos de permanencia y desercion en startups argentinas. Esta informacion proporciona la
base para la metodologia y el desarrollo del instrumento de investigacion presentado en el

capitulo 2.

1.1. Caracterizacion de las startups

Origen de las startups

El término startup se encuentra relacionado con Silicon Valley, un area caracterizada por la
innovacion, alta tecnologia y el surgimiento de las redes sociales. Durante los afios 50 la
Universidad de Standford tuvo un papel importante a través del profesor Frederick Terman, el
cual incentivaba a sus estudiantes a desarrollar sus propias empresas brindandoles apoyo por
medio de capital financiero. Un ejemplo de esta iniciativa son los egresados William Hewlett y
David Packard, quienes mas tarde conformaron Hewlett Packard “HP”, empresa de tecnologia

reconocida mundialmente (History on Maps, 2019).
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Posteriormente, en 1953 William Shockley, el creador del transistor (History on Maps, 2019),
abandona su trabajo en New York para fundar su propia empresa en California. Mas tarde, en
1957, ocho ingenieros que trabajaban con Shockley deciden iniciar su propio proyecto
“fundando la primer startup: Fairchild Semiconductors” (Montoya, 2016, pag. 144). El
crecimiento de la empresa atrajo a nuevas startups que buscaban financiamiento en la zona,
como consecuencia se fundaron algunas firmas de capital de riesgo como Kleiner Perkins y
Sequoia Capital (History on Maps, 2019). Este contexto, en donde confluye la academia y el
capital privado, propicié un ambiente ideal para la generacidn de ideas, la innovacion y la

creacion de varias startups.

Definicion de startup

La palabra startup es un anglicismo traducido como “empresa emergente”. También esta
relacionado con los conceptos de: puesta en marcha, comenzar, empezar o arrancar, de ahi su

relacion con empresas que han iniciado recientemente.

El concepto de startup ha sido estudiado por diversos autores, Steve Blank y Bob Dorf (2013)
la definen como “una organizacion temporal en busca de un modelo de negocio rentable,
repetible y escalable” (pag. 9); organizacion temporal, debido a que cuenta con un tiempo para
validar su modelo de negocio y consolidarse como una empresa; en busca de un modelo de
negocio, ya que se debe convalidar las necesidades del mercado, su capacidad tecnoldgicay la
viabilidad econémica del proyecto; y modelo escalable, ya que a diferencia de una empresa

consolidada, una startup puede lograr que sus ingresos crezcan exponencialmente.

De acuerdo con el libro “El método Lean Startup”, escrito por Eric Ries (2012), una startup es
una institucién disefiada para crear un nuevo producto o servicio bajo condiciones de extrema
incertidumbre. Por su parte, Paul Graham (2012), reconocido inversor de capital riesgo, define
a este tipo de organizaciones en relacion con el crecimiento que tienen. Para Graham una startup
es “... una empresa disefiada para crecer rapido. Ser recién fundada no hace en si a una startup.
Tampoco es necesario que una startup trabaje en tecnologia, o0 que acepte financiamiento de
riesgo, o tenga algln tipo de "salida". Lo unico esencial es el crecimiento”. Con esta definicion
el autor propone el crecimiento como brijula y estrategia de las startups, en donde los demas
elementos “tienden a caer en su lugar”, lo importante es la toma de decisiones en base al

crecimiento de la empresa, lo que conlleva a la direccion y resultados esperados.
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Caracteristicas de las startups

El termino startup, utilizado constantemente en el mundo empresarial, hace referencia a una
organizacion emergente que en un momento logra crecer exponencialmente y consolidarse
como empresa. Sin embargo, esta definicidn puede ser reduccionista por lo que resulta relevante

conocer las caracteristicas que diferencian a las startups de otro tipo de organizaciones.

Para comenzar, es importante resaltar el hecho de que las startups no son versiones pequefias
de las grandes empresas. Las grandes empresas manejan un modelo de negocio en donde las
necesidades del cliente, el producto a desarrollar y el problema a solucionar, son elementos
conocidos por el equipo de trabajo. Sin embargo, las startups no cuentan con esta informacion,
por lo que se encuentran en la busqueda constante de un modelo de negocio que les permita ser
rentables y escalar su organizacion. Esta diferencia, entre tener un modelo de negocio claro y
no tenerlo, requiere un tipo de gestion diferente con el fin de minimizar los riesgos y mejorar
las posibilidades de éxito (Blank & Dorf, 2013).

El manual del emprendedor (2013) menciona la importancia de las metodologias agiles! y el
desarrollo de clientes? como herramientas de gestion para las startups, las cuales ayudan a que
este tipo de organizaciones puedan “...construir, probar y buscar de forma iterativa un modelo
de negocio, para convertir lo desconocido en conocido” (pag. 30). Adicionalmente, el manual
resalta el trabajo a través de hipdtesis que requieren la validacion del cliente, lo que lleva a la
startup a una serie de experimentos para desarrollar las caracteristicas del producto de acuerdo
con la retroalimentacion del cliente. Esta experimentacion requiere que la startup cambie de
trayectoria rapida y constantemente, algo que para una organizacion de mayor escala puede

tomar meses 0 afnos.

Otra caracteristica de la manera de actuar de las startups es comenzar la basqueda de clientes
con productos poco trabajados o elaborados, este tipo de productos reciben el nombre de
producto minimo viable (PMV). Estos productos se usan para probar las caracteristicas

principales con clientes o usuarios, normalmente se pueden crear en dias u horas. Paralelamente,

! Una metodologia agil es una forma de trabajar y organizar flujos de procesos, que divide los proyectos en partes,
permite adaptarse sobre la marcha y resolver las etapas en poco tiempo. Impulsa a las organizaciones a gestionar
sus proyectos con rapidez y flexibilidad.

2 El Desarrollo de Clientes es una metodologia para la creacion de nuevos negocios (startups). Es una de las tres
partes que forman la metodologia Lean Startup. Se recomienda leer “El manual del emprendedor” y “El método
lean startup” para profundizar sobre esta tematica.

12



este proceso ayuda a confirmar la existencia de un grupo de clientes que aceptan el PMV,
validando asi la intencion de compra. En resumen, un PMV permite realizar iteraciones rapidas
e ir mejorando el producto a la vez que se mejoran las estrategias de adquisicién de clientes
(Blank & Dorf, 2013).

Los errores o fracasos de PMV no suelen tomarse como algo completamente negativo, la
experimentacion y trabajo con clientes da como resultado acciones de pivote o iteracién. Un
pivote es un cambio sustancial en uno o mas de los nueve elementos del lienzo del modelo de
negocio®, por ejemplo, el cambio de segmento de cliente de nifios entre los 10 y 12 afios a
mujeres entre los 50 y 60 afios. Por su parte, una iteracion es un cambio ligero en un componente

del modelo de negocio (por ejemplo, cambiar un precio de 100 a 89 dolares).

El factor de tiempo es otra caracteristica que resalta en las startups. Segun Blank y Dorf (2013),
la rapidez con la que se tomen decisiones permitira encontrar un modelo de negocio escalable
y rentable, de alli la importancia de aceitar y agilizar el proceso de “aprender, crear, pivotar” o
“iterar, crear” (pag. 76). Por lo general, esta urgencia sobre la toma de decisiones llevara a la
startup a operar bajo un contexto de incertidumbre, lo que implica aceptar planes y acciones

teniendo en cuenta un nivel de riesgo.

Las startups también se diferencian por su propiedad de escalabilidad y su crecimiento
exponencial. Estas condiciones motivan a los inversores, los cuales se comprometen con este

tipo de organizaciones a pesar del riesgo y la alta tasa de fracaso (Fazio, 2019).

Otra caracteristica esencial, es el grado de innovacion gque presentan los productos o servicios
que ofrece la startup, en términos de Fazio (2019) “Se podria decir que la innovacion es su

razon de ser y que de ella depende su crecimiento” (pag. 55).

Es comdn que las startups estén ligadas al ambito tecnoldgico, segiin Dora Montoya (2016)
estas empresas hacen un uso intensivo de conocimientos tecnoldgicos y a su vez pueden estar

directamente relacionadas con el mundo del internet y las tecnologias de la informacion y las

3 El modelo de negocio, propuesto por Alexander Osterwalder, es una herramienta de gestion estratégica que
permite analizar y crear modelos de negocio de forma dindmica y visual. Se compone de nueve cuadrantes:
segmentos de clientes, propuesta de valor, canales, relaciones con clientes, fuente de ingresos, actividades clave,
recursos clave y asociaciones clave.
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comunicaciones (TIC) (pag. 144). Montoya, también menciona que en América Latina los
paises manejan distintos enfoques para las startups: Chile, se enfoca en las empresas de alto
crecimiento, Colombia y Peru brindan apoyo a los emprendimientos relacionados con las TIC,

mientras que Argentina y Brasil fomentan los emprendimientos de base tecnoldgica.

Finalmente, la condicion de temporalidad toma relevancia entre todos los autores revisados
anteriormente, los mismos se refieren a una organizacion temporal que luego de un determinado
momento, y si logra tener éxito, pasa a ser una empresa capaz de validar su modelo de negocio
y crecer.

Principales caracteristicas de las startups

Estan en la busqueda y validacion constante

Son organizaciones de caracter temporal .
de un modelo de negocio

Crecen de manera acelerada y escalable Ofrecen soluciones para un mercado global
El cambio y la disrupcién Estén relacionadas
esta presente diariamente con el mundo de la tecnologia

Trabajan con altos niveles

. . . Tienen una alta tasa de fracaso
de incertidumbre y riesgo

La innovacién y el trabajo El fracaso hace parte del proceso de
centrado en el usuario hacen aprendizaje, generando pivotes e
parte de su estrategia de negocio iteraciones para mejorar el producto
Trabajan y experimentan La toma de decisiones
con productos en proceso (PMV) se da de manera agil y rapida

Figura 1. Principales caracteristicas de las startups.

Fuente: Elaboracidn propia.

Ciclo de vida de las startups

A continuacidn, se detallan las etapas de crecimiento de una startup, por lo general, este proceso
estd acompafiado o guiado por los métodos de financiacion que requieren este tipo de

organizaciones (Escartin et al, 2020).
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Figura 2. Ciclo de vida de una startup relacionando ingresos y tiempo.
Fuente: Escartin et al (2020).

Una startup inicia con las etapas de pre-semilla y semilla, las cuales se conocen cominmente

como el valle de la muerte, ya que el nivel de incertidumbre y falta de ingresos generan un

elevado riesgo para la organizacion.

Etapa Pre-semilla. Es la etapa inicial del ciclo de vida de una startup y se caracteriza
por la inversion en I+D+i (Investigacion, Desarrollo e Innovacion) para dar forma a la
idea del negocio (Universidad Tecnoldgica de Honduras, 2019). En esta etapa no hay
clientes y no se generan ingresos. Se trata de una fase de alta incertidumbre y riesgo
sobre la supervivencia de la compafiia. De acuerdo con Gompers y Lerner (2006) «...
el 90% de las startups que no han acudido a financiacion profesional fracasan”. La
financiacion en esta fase, por lo general, se da a través de la “Triple F” (family, friends
and fools, o en espafiol familia, amigos y locos) y también por medio de &ngeles

inversores.

Etapa Semilla/Lanzamiento. Es la etapa en la que la compafiia inicia con un modelo
de negocio y lanza su producto o servicio al mercado con el fin de validar su modelo y
atraer a los primeros clientes. En esta etapa se acude al capital semilla y a plataformas

de inversion de crowdfunding.
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e Etapa Temprana. En esta etapa se ha logrado superar el punto de equilibrio y por lo
general los ingresos cubren todos los gastos, sin embargo, la empresa aun requiere
inversion por parte de agentes externos. En esta fase se recurre a los fondos de venture
capital, los cuales son fondos especializados que pueden aportar a la startup grandes
cantidades de capital mediante rondas de financiacion, de esta manera se obtienen los
recursos necesarios para acelerar exponencialmente la curva de crecimiento de la

empresa.

e Etapa de Crecimiento. Esta etapa se caracteriza por la consolidacion del EBITDA* y
la fidelizacion de ciertos clientes junto con el aumento de ingresos. A partir de esta

etapa, la startup cuenta con acceso a medios de financiacion tradicionales.

e [Etapade Salida. Como se menciond anteriormente, solo una de cada diez startups logra
Ilegar hasta esta etapa y obtener el crecimiento deseado (Gompers & Lerner, 2006). En
esta fase la startup es capaz de generar beneficios para su sostenibilidad y empieza a
funcionar como una empresa tradicional. Segun Escartin et al (2020), los préximos
pasos pueden ser: salir a la bolsa mediante una OPV (Oferta Publica de Venta),

fusionarse con otra compaiiia o ser adquirida por una empresa mas grande.

A medida que la startup avanza entre las distintas etapas es necesario que desarrolle ciertas
caracteristicas y habilidades con el fin de acceder a nuevas rondas de inversion (Startupeable,
2019). En la siguiente tabla se aprecia la relacion entre las etapas y las rondas de inversion

(puede existir mas de una ronda de inversion en cada etapa):

e Etapa Pre-Semilla: Ronda Pre-Semilla
e Etapa Semilla: Ronda Semilla y Ronda Post-Semilla/Pre-Serie A
e Etapa Temprana: Serie Ay B

e Etapa de Crecimiento: Serie C, D, E y mas

4 Earnings Before Interests Taxes Depreciation and Amortization. En espafiol Beneficios Antes de Intereses,
Impuestos y Amortizaciones.
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https://startupeable.com/glosario/ronda-pre-semilla/
https://startupeable.com/glosario/ronda-semilla/
https://startupeable.com/glosario/serie-a/

Post Semilla /

Pre Semilla Semilla " Serie A Serie B Serie C+
Pre Serie A
¢{Cuéndo levantar Idea Lanzamiento MVP Product Market Fit Product Market Fit LS Sl R
capital? MVP pre ingresos MVP con ingresos Temprano Demostrado Bufsizin LIRS e
[l |
P P e e s Cerca a la rentabilidad de canales probados
Traccién (ingresos
(ing Insignificante USDS$ 5-30k USD $10k-50 k USD $60-100k USD $200k+ USD $500k+
mensuales)
Familia y Amigos
. . » Angeles SOISIONINe Fondos Semilla ¢ Fondos de VC de
<De quiénes? Aceleradoras éngeles Fondos Serie A Dndovcee A st Etapa de Crecimiento
Fondos Semilla
Fondos Semilla
¢Para hacer qué? Construir el MVP Invertir en crecer y Alcanzar temprana Escalabilidad Agresiva escalabilidad Expansion / Prepararse
y equipo pulir el MVP escalabilidad y rentabilidad hacia un Exit
temefio promedia ¢ 151y $E00K USD $1-2M USD $2-4M USD $5-16M USD $20-80M USD $40-100M+
de la Ronda
Valuaci
e USD $1-3M USD $4-6M USD $10-15M USD $25-50M USD $90-300M USD $300M+
Pre Money

Figura 3. Caracteristicas de rondas de financiamiento.
Fuente: Startupeable (2019).

Startups en el mundo

A nivel global las startups se caracterizan por ser estructuras empresariales que le dan forma a
la cuarta revolucion industrial, un ejemplo de estas empresas son Google, Facebook, Airbnb,
Whatsapp o Uber. De acuerdo con el articulo Startup: Concepto y ciclo de vida (2020)
actualmente hay mas de 300 millones de startups y cada afio se fundan alrededor de 100
millones més. Entre los paises con un ecosistema empresarial favorable para el desarrollo de
las startups, se encuentran Estados Unidos, Dinamarca, Rumania, Estonia, Lituania y Espafa.
De igual manera, Estados Unidos, Gran Bretafia, Alemania, Suecia y Rusia son los paises que

lideran la generacion de startups a nivel mundial.

Latinoamérica también se presenta como un ambiente favorable para las startups. Entre el 2020
y 2021 la inversion en este tipo de compafiias se multiplicé por un factor de 3.3x. Como se
puede apreciar en la figura 1 el total de la inversion en el 2019 rondaba los 5.000 millones de
ddlares, mientras que en el 2021 pasé a 15.000 millones de dolares (Pasquali, 2022). De acuerdo
con Ramiro Blazquez (2022), experto en recursos humanos y mentor de varias startups, esto no
es algo al azar, es el resultado de la accion de varios fondos de inversién dirigidos a explorar

oportunidades de negocio en Latinoamérica.
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Se disparan las inversiones
en startups latinas

Volumen de inversion de capital de riesgo en Latinoamérica
(en miles de millones de ddlares estadounidenses)

Valor total anual

2019 2020

* Datos preliminares del 14 de enero de 2022
Fuente: LAVCA

Figura 4. Inversion en startups latinas.
Fuente: Pasquali (2022).

La inversion en startups es un fendbmeno positivo y creciente, de hecho, varios medios de
comunicacion en internet muestran que para enero de 2022 la inversidn en startups latinas fue
de 1.300 millones de dblares (Pompeo, 2022), es decir, en un solo mes casi se logra alcanzar la

misma cantidad de inversién que para el primer trimestre de 2021.

Durante su charla, Blazquez menciona que esta dinamica de crecimiento exponencial en
inversiones tiene repercusion en la demanda de talento humano. La alta inversién en startups
se traduce como mayor y mejor capacidad de pago para las personas que hacen parte de este
tipo de organizaciones, lo que en el mercado se ve como una competencia por la busqueda de

profesionales calificados.

Si bien Latinoamérica se presenta como un escenario propicio para las inversiones en startups,
también presenta un escenario riesgoso en donde “de 100 startups en Latinoamérica solo 28
llegan a las rondas de la Serie A>” (Blazquez, 2022). El nivel de riesgo y de fracaso son elevados
y esto suele tener repercusiones que van mas alla de lo econémico, en ocasiones puede llegar a

influir en el equipo de trabajo y la fuga de talentos.

S La ronda de financiacion Serie A es un momento de crecimiento de la empresa, que ya genera ingresos, pero ain
sigue sin obtener beneficios tangibles. En esta ronda de inversion se busca una cantidad superior a la fase seed.
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Etapas de Continuidad de inversion inicial del VC
inversion (Total Seed=100; 2014-2018)

USA RATIO LATAM RATIO

SEED
!
SERIE A
!
SERIE B
'
SERIE C
!
SERIES D+

60% 28 28%

53% 17 62%

52% 12 T0%

Figura 5. Inversion en startups latinas.
Fuente: Blazquez (2022).

Startups en Argentina

Al hablar de la comunidad de startups en el pais se hace referencia al término de ecosistema de
startups (Fazio, 2019), el cual habla de los distintos actores que potencian o inhiben el
desarrollo de estas. Un ejemplo de estos actores son las aceleradoras, incubadoras y espacios

de coworking®.

El gobierno hace parte de este ecosistema a través de herramientas que dan apoyo y promocion
a los emprendedores por medio de ayuda financiera, capacitaciones y herramientas tedricas. La
Ley 27349 Apoyo al capital emprendedor, regulé el financiamiento colectivo conocido como
crowdfunding y creo el FONDEC (Fondo Nacional de Capital Emprendedor). De acuerdo con
las palabras de Fazio (2019) aquellos que hacen parte de este ecosistema son “Quienes apuestan
por la innovacion y el crecimiento ... proveen de recursos y herramientas a los emprendedores,

ayudandolos a desarrollar sus ideas transformandolos en grandes negocios”

La Ley 27570, también conocida como la Ley de Economia del Conocimiento, regula un sector

econdémico que genera valor y ofrece productos y servicios que mejoran la calidad de vida de

® Es una forma de trabajo que permite a profesionales independientes, emprendedores de diferentes sectores,
compartir un mismo espacio de trabajo, tanto fisico como virtual, para desarrollar sus proyectos profesionales de
manera independiente o conjunta.
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la sociedad mediante el uso de la informacion y el conocimiento. Esta ley abarca todas aquellas
actividades en las que se emplea la innovacion y el capital intelectual para generar rentabilidad
econémica (COLPPY, 2024).

La economia del conocimiento esté relacionada con las startups por varias razones. En primer
lugar, la innovacion y la creatividad son fundamentales en la economia del conocimiento, las
startups, conocidas por su enfoque innovador y creativo, desarrollan productos y servicios
nuevos que aprovechan la tecnologia y el conocimiento avanzado. El capital humano es otro
recurso en esta economia, ya que las startups dependen de empleados especializados que
aportan sus conocimientos y habilidades para impulsar el crecimiento y la competitividad de la
empresa. Ademas, las startups suelen estar a la vanguardia de la adopcion de tecnologias
emergentes y la digitalizacion, lo que beneficia a la economia del conocimiento al permitir la

creacion, almacenamiento y distribucion eficiente del conocimiento.

La inversion en investigacion y desarrollo (1+D) es otro aspecto clave, ya que la economia del
conocimiento fomenta la generacion de nuevos conocimientos y avances tecnoldgicos. Las
startups invierten significativamente en 1+D para desarrollar productos innovadores y mantener
una ventaja competitiva en el mercado. Finalmente, muchas startups desarrollan modelos de
negocio basados en la gestion y explotacion del conocimiento, como el desarrollo de software,
biotecnologia, inteligencia artificial y servicios digitales, todos pilares de la economia del
conocimiento. La colaboracion y las redes de conocimiento también son cruciales, ya que las
startups a menudo colaboran con universidades, centros de investigacion y otras empresas para
acceder a nuevos conocimientos, compartir recursos y acelerar la innovacion (Economix,
2021).

la Ley de Economia del Conocimiento busca beneficios fiscales de un régimen fundamental
para el desarrollo del pais, tal como lo menciona Maria Apdlito en una conferencia sobre el
tema (Consejo Profesional de Ciencias Econdmicas CABA, 2021). Asi mismo la normativa
Busca crear empleo y aumentar la exportacion. Claves y requisitos para inscribirse en el

Registro.

Los actores, junto con el gobierno a través de leyes como la Ley 27570 y la Ley 27349,
configuran un entorno propicio para la creacion y desarrollo de startups en Argentina. Ademas

de ofrecer un panorama de las regulaciones que afectan a este tipo de empresas, a continuacion,
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se presentan cifras y datos que caracterizan a estas organizaciones en el pais, proporcionando

asi una vision general del contexto de las startups en el pais.

Durante el afio 2021 la cantidad de transacciones de capital emprendedor y semilla alcanz6 una
suma total de USD 1337,2 millones en inversiones, lo que establece un récord con respecto a
los afios anteriores. Segin News Center Microsoft Latinoamérica (2022) “Argentina contintia
su consolidacién en la regién como una de las plazas mas atractivas gracias a su talento humano
y a la calidad de los emprendimientos que se desarrollan”. Sumado a esto Lorena Suérez,
presidenta de ARCAP (Asociacién Argentina de Capital Privado), en una charla con News
Center Microsoft Latinoamérica (2022), resalta la importancia de estas empresas y afirma que
el crecimiento en el volumen de inversion es positivo para las startups y el pais, ya que estas

organizaciones son una via de desarrollo social, econdmico y de reparacion ambiental.

El informe del ARCAP sobre la distribucion del capital privado para emprendedores en
Argentina (2022), sefiala que las principales inversiones de capital semilla’ corresponde a las
areas de BioTech, FinTech, HealthTech y AgTech. Mientras que en el caso del capital
emprendedor® las principales areas de inversion son AgTech, FinTech y Enterprise Software,
BioTech, EdTech, Commerce y HealtTech.

Inversion por vertical Inversion por vertical (en cantidad de trasacciones)
(en cantidad de transacciones) Capital emprendedor

FinTech
15,6

Health
Tech
6,3

Enterprise,
software
15,6

Smartcity
31%

Commerce
6,3
BioTech

EdTech AgTech
94 18,8

Figura 6. Distribucidn del capital semilla y capital emprendedor en Argentina.
Fuente: ARCAP (2022).

" Inversiones por parte de gestores de fondos en rondas Pre series A, generalmente menores a USD 1 Milldn.
8 Inversiones por parte de gestores de fondos en rondas Series A en adelante y que en Argentina suelen ser mayores
a USD 1 millén.
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En cuanto a la distribucion geogréfica el informe sefiala que las startups que recibieron
financiacion provienen principalmente de CABA® y Buenos Aires, seguido de Santa Fé y
Cordoba. Sobre el total de las empresas, un 72,7% ofrecen productos o servicios B2B° y un
27,3% ofrecen servicio en el mercado B2C! (ARCAP, 2022).

Localizacion de startups que recibieron financiamiento
semilla o emprendedor en 2021

Salta .
1,2%
Santa Fe
12%
Mendoza
4,8%

Cordoba
4 8%

CABA y Buenos Aires
75,9%

Figura 7. Distribucion por ubicacion geografica.
Fuente: ARCAP (2022).

La firma Finnovista, lider en innovacion y capital de riesgo comprometida con el desarrollo del
ecosistema Fintech y la transformacion de las finanzas, ofrece informes que proporcionan cifras
clave para dimensionar y caracterizar el ecosistema de startups en Argentina. Es importante

destacar que estos informes se centran en empresas que combinan finanzas y tecnologia.

En su estudio "El ecosistema Fintech de Argentina crece por encima del 80% en 18 meses"
(Finnovista, 2018), se analiza el estado de madurez de las startups en términos de crecimiento.
El 36% de las startups encuestadas afirman estar listas para escalar, mientras que el 38% ya se
encuentra en etapas de crecimiento y expansion. Sin embargo, el tamafio de la mayoria de las
startups Fintech argentinas sigue siendo pequefio: el 58% tiene entre uno y diez empleados, el
20% entre once y veinticinco, y las startups con méas de 26 empleados no superan el 25% del

total.

° Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

10 Business-to-business o de negocio a negocio, hace referencia a las transacciones comerciales entre empresas.

11 Business-to-consumer 0 negocio a consumidor, se refiere a la estrategia que desarrollan las empresas
comerciales para llegar directamente al cliente o consumidor final.
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FINTECH RADAR ARGENTINA

Startup Maturity Stage Number of Employees

Copyright Finnovista 2018

Figura 8. Estado de madurez y nimero de empleados.
Fuente: Finnovista (2018)

Asi mismo el estudio sefiala que a pesar de que la mayoria de las startups Fintech en
Argentina estan en etapas avanzadas de madurez, el 69% de ellas se creo en los ultimos cinco

afnos, y solo el 31% tiene més de cinco afios de antigtiedad.

FINTECH RADAR ARGENTINA

Age of company

Copyright Finnovista 2018

Figura 9. Edad de las empresas.
Fuente: Finnovista (2018)
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Un informe reciente de Finnovista evidencia el crecimiento de las industrias Fintech en
Argentina, con la identificacion de 343 Fintech en 2023. De las 276 startups identificadas en
afios anteriores, 189 se mantienen activas, lo que indica que el 31,5% (87 empresas) salieron
del ecosistema en dos afios. A estas 189 se sumaron 154 nuevos proyectos, alcanzando asi 343
en 2023, lo que supone un crecimiento anual del 11,5% entre 2021 y 2023. Estos datos muestran
cierta volatilidad en el mercado, pero también reflejan el interés y las oportunidades presentes

en el ecosistema argentino (Finnovista, 2023).

2019 2021 2023

“g.8% de crecimiento compuesto anual desde 2021.
Fuente. Fuente inlerna de Finnovista

Figura 10. Evaluacién bianual de startups Fintech argentinas.
Fuente: Finnovista (2023)

Al igual que en el estudio de 2018, el informe de 2023 muestra similitudes en el tamafio de las
startups que componen este segmento. La mayoria (48,2%) se encuentran en proceso de

crecimiento, mientras que un segundo segmento (29,4%) esta listo para escalar.
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Figura 11. Estado de madurez.
Fuente: Finnovista (2023)

Continuando con la revision de las cifras en el sector Fintech, la Camara Argentina Fintech
presentd un informe sobre la evolucion del empleo para 2022. Segun este informe, se proyecta
que el sector superara los 27.000 empleos para finales de 2022, lo que representa un incremento

anual del 15% en comparacion con el cierre del afio anterior (Camara Argentina Fintech, 2022).

Crecimiento del empleo fintech)

30.000

20,000

10.000 10.613
8.422

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Figura 12. Crecimiento del empleo.
Fuente: Camara Argentina Fintech (2022)

Asi mismo el informe revela datos relevantes sobre la distribucion geogréafica de los empleos

en Argentina, asi como los roles mas solicitados en el contexto de las Fintech.
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PERSPECTIVA NACIONAL

Distribucidn del empleo fintech en la Argentina.

S8 1
s | o0
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Santa Cruz 450
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Rio Negro 250
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140 Formosa 153
""""""""""" Chubut 140
La Pampa 126

450 Stgo. del Estero 17
Jujuy 90

Tierra del fuego 70

San Juan 60

E .70 La Rioja 486

Misiones a7

Salta 30

Figura 13. Distribucion del empleo.

Fuente: Camara Argentina Fintech (2022)
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Figura 14. Roles mas buscados en IT.
Fuente: Camara Argentina Fintech (2022)



Roles mas buscados en Producto )

M

Product Owner

Disefador UX/UI

Analista de Producto

Gerente de Producto
Product Manager

Product Leader

Analista UX/UI

Figura 15. Roles mas buscados en producto.
Fuente: Camara Argentina Fintech (2022)

Estas cifras representan el potencial del sector y de las startups en Argentina y la regién. Un
ejemplo destacado es ‘Galicia Ventures’, un fondo destinado a impulsar startups Fintech y

aumentar la oferta actual en el pais y la regién, con la innovacion como punto clave (La

Republica, 2022).

Las empresas de biotecnologia también han realizado estudios importantes. EI 1° Censo de
empresas de Bio y Nanotecnologia identificd 340 empresas biotecnoldgicas en Argentina (entre
empresas consolidadas y startups), con una facturacion de mas de 1.400 millones de ddlares y
la generacion de méas de 20.000 puestos de trabajo. Estas empresas estan ubicadas
principalmente en la provincia de Buenos Aires, la Ciudad de Buenos Aires y la provincia de

Cordoba (Argentina.gov.ar, 2023).

40%

Empleo de Empresas Biotecnoldgicas y

Nanotecnolagicas 2022

VA

60%

Empleo total Empleo Empleo Empleo total
empresas actividades actividades empresas
relevadas biotecnologia nanotecnologia | identificadas*

empresas empresas

relevadas relevadas
Empresas bio 15.222 3.026 19.821
Empresasnano | 691 65 961

“Nota: Extrapolacion sobre la base de la mediana de las firmas relevadas

80%

Figura 16. Empleo de empresas biotecnoldgicas y nanotecnolégicas 2022.

Fuente: Argentina.gov.ar (2023)



StartupBlink publicé el Global Startup Ecosystem Index 2024, que evalta mas de mil ciudades
en cien paises por su atractivo para startups. En esta edicién, Argentina obtuvo la posicién 42°

a nivel global, mejorando cinco posiciones respecto a 2023.

De acuerdo con el informe los principales desafios para el pais incluyen la devaluacion de la
moneda y la hiperinflacion. Sin embargo, Argentina sigue siendo una de las economias mas
grandes de Ameérica Latina y tiene el potencial de convertirse en un importante centro de
startups. El éxito de MercadoL.ibre y la aparicion de unicornios como Uala y AuthO destacan
tanto el potencial del pais como los desafios de construir startups de impacto local. Buenos
Aires, el ecosistema mas fuerte de Argentina y en el top 100 global, tiene una puntuacién total
méas de 5 veces mayor que Cordoba, la segunda ciudad en el ranking, mostrando la

centralizacion del ecosistema (Startupblink, 2024).

Global Rank

r'J' fi IR. L -] Wal o _ T | d' shry
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- +14
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4 Mendoza o77 0268
new v
5 Rio Cuarto 220 0.14 Agfech ﬂ
new W
& Tandil 1173 0.07
e T}
7 Sonta Fe de la Vera Cruz 1271 0.05

View Country Ecosystem Dashboard on StartupBlink website.

Figura 17. Ranking por ciudades
Fuente: Startupblink (2024)

Al igual que el informe de StartupBlink, un reporte del Banco Interamericano de Desarrollo
(BID) sobre las empresas de base tecnoldgica en América Latina revel6 que Argentina es el
tercer pais en cantidad de startups, pero su ecosistema es el de mayor valor. En dicho informe,
nuevamente se destacan Buenos Aires y Cdrdoba como las ciudades con mayor nimero de

startups. Buenos Aires es la cuna de las startups argentinas, generando el 85% de ellas. Cuatro
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sectores representan el 46% de la actividad argentina hasta la fecha: Fintech (18%), Adtech
(11%), E-commerce (9%) y Software as a Service (8%). Ademas, estas startups generan mas

de 37 mil empleos en el pais (Pefia, 2021, pag. 69).

Argentina highlights Leading cities by number
of Tecnolatinas

$99B

I ciogysiom vilie!

»37K
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45% 18% E-commerce
af LAC erosyslem of c;rru.'rJl:' raised Mitin o
v Az by v

Top Tecnolatinas based in Argentina Leading sectors by numher
of Tecnolatinas

Company Sector Valuation range City
Mercadolibre E-commerce =$508 Buenos Aires
Globant 6!&2&%‘%& $5-10B Buenos Aires
AuthD Cybersecurity $1-58 Buenos Aires
UALA Fintech $1-58 Buenos Aires
Despepar Travel/Tourism $0.5-18 Buenos Aires

Figura 18. Aspectos destacados de Argentina
Fuente: Pefia (2021)

A partir de esta informacién, se puede aproximar el universo de las startups en Argentina. La
mayoria se encuentran en Buenos Aires y CABA, seguidas por Coérdoba. Los datos también
muestran que estas organizaciones son jovenes, con entre 2 y 5 afios de desarrollo. Las
principales industrias son Fintech y Biotech, aunque otras también contribuyen a la economia,

generando mas de 40,000 empleos en el pais.

Es importante sefialar que los datos provienen de una revisién bibliografica compuesta
principalmente por informes y estudios de los Gltimos afios, y no abarcan la totalidad del
universo de startups en Argentina. Esto dificulta obtener un conocimiento preciso sobre el
numero de empleados, roles y tiempos de operaciéon. Aunque la informacion presentada no es
necesariamente representativa del total, si resulta Gtil como indicio para investigar los factores
de desercion y permanencia del talento humano en las startups. A partir de esto se plantea un

estudio de tipo exploratorio basado en las experiencias de los entrevistados, a partir del cual se
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puede empezar a profundizar en las dinamicas que afectan a estas industrias. EI instrumento de

indagacion para las entrevistas se detalla en el capitulo 2.

1.2. Actores del ecosistema de las startups

Talento humano en las startups

Las personas que componen los equipos de trabajo de las startups son una caracteristica
diferencial de este tipo de organizaciones. Es comun que las startups imiten a las grandes
empresas al momento de nombrar al personal gue compone su talento humano, sin embargo, en
organizaciones consolidadas existen definiciones y conocimiento sobre los clientes, sus
problemas y necesidades, lo que hace que el departamento de ventas, por ejemplo, sepa a quien
vender, el canal a usar y la frecuencia de contacto. En las startups la definicion del cliente, el
problemay la solucién estan cambiando constantemente, lo que implica que el equipo de trabajo

maneje un tipo de habilidades diferente al personal que trabaja en una empresa consolidada.

Como consecuencia, una startup maneja una estructura mas flexible, volatil e informal que una
empresa tradicional. Los puestos de trabajo, las funciones y tareas de cada uno de los empleados
puede no estar definida completamente y cambian con frecuencia. Ademéas, como menciona
Montoya (2016), no existe una jerarquia como tal, los miembros de una startup trabajan como

un gran equipo (pag. 61).

Los costos en los que incurre una startup también influyen en las dindmicas de sus
colaboradores. Estas organizaciones comienzan con un pequefio equipo de trabajo debido a los
bajos niveles de gastos que se pueden permitir. Usualmente trabajan en espacios de coworking

o trabajan desde sus casas, lo que se ve reflejado en un gasto menor de dinero.

De acuerdo con Blank y Dorf (2013), una startup requiere de personas “...que se sientan
comodas con el cambio, el caos y el aprendizaje de los fracasos y que estén a gusto trabajando
en situaciones de riesgo ¢ inestables sin una hoja de ruta o guia” (pag. 50). Los autores nombran
a este grupo de personas como “emprendedores”, gente con curiosidad, creativos, dispuestos a
descubrir, agiles en el manejo de los cambios, capaces de “celebrar” los fracasos que conllevan
al aprendizaje, con capacidad de escuchar a los clientes y entender como trabajan y los

problemas que tienen. Ouimet & Zarutskie (2014), coinciden con esta descripcion y afiaden que
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“es probable que los empleados mas jovenes sean relativamente mas tolerantes al riesgo. Una
mayor tolerancia al riesgo puede hacer que los empleados jovenes estén mas dispuestos a asumir

los ingresos laborales y asumir proyectos riesgosos dentro de la empresa”.

Los lideres de estas organizaciones también tienen un pensamiento diferente, estan preparados
para el caos, la incertidumbre y la toma de decisiones agiles. Son personas apasionadas y
comprometidas con su labor “Su trabajo es su vida. No es de 9 a 5, es 24/7” (Blank & Dorf,
2013, pag. 77).

Generaciones y sus caracteristicas laborales

Las startups estan conformadas por un grupo diverso de personas, las cuales cuentan con
habilidades y caracteristicas diferentes, una de ellas es la generaciéon a la que pertenecen
(Escobedo et al, 2019).

e Baby Boomers. Nacidos entre 1946 y 1963. Epoca marcada por la llegada de la
television lo que genera una juventud con acceso a los mismos programas, noticias y
publicidades. Es una generacion culta, idealista y optimista.

e Generacion X. Nacidos entre 1964 y 1979. Generacion marcada por la desaceleracion
econdémica. La flexibilidad y la adaptacion son dos caracteristicas fundamentales como
consecuencia de la adaptacion a los constantes cambios tecnoldgicos. Son responsables
por la explosion tecnoldgica de los 90 y la nueva economia.

e Generacion Y o Millennials. Nacidos a partir de 1980 hasta 1994. Es la primera
generacion que ha convivido con la tecnologia desde siempre, lo que condiciona sus
habitos, comunicacion y trabajo. Se caracterizan por su autonomia y emprendedurismo.

e Generacion Z o Centennial. Nacidos entre 1995 y el 2010. Alto manejo de la
tecnologia. Requieren obtener todo lo que desean de inmediato. Se caracterizan por ser
multitareas, aunque su tiempo de atencion es breve. Son independientes, consumidores

exigentes y ocupan puestos de trabajo que antes ni existian.

Con esta segmentacion, los millennials se destacan como el grupo de trabajo ideal para las
startups. De acuerdo con el articulo “Millennials y Generacion Z: Cambios y Tendencias del
futuro del Mercado Laboral” de Santa Fe Associates International Spain (2016) (como se cita

en Escobedo et al, 2019), en 10 afios los millennials representara el 50% de la fuerza laboral.
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El mismo informe sefiala que esta generacion muestra un rechazo por las estructuras

tradicionales de trabajo, por lo que consideran importante trabajar en organizaciones

innovadoras y con impacto social. De igual manera, ManpowerGroup (2016) analiza la

perspectiva de los trabajadores para el futuro, como resultado la fuerza laboral para el afio 2020

estara constituida de la siguiente manera: la generacion Y y X ocuparan el 70% del mercado,

luego se posicionara la Z con el 24% y por ultimo la generacion baby boomers con el 6%.

FUERZA LABORAL
A NIVEL MUNDIAL

por generacion en 2020’

35%

Millennial

35%

Generacion X

24%
Generacion Z
6%
Generacion del
Baby Boom

Figura 19. Distribucién laboral a nivel mundial.

Fuente: ManpowerGroup (2016).

Otro aspecto que caracteriza a los millennials es que no consideran tener un trabajo para toda

la vida, sino que piensan en carreras con altibajos, trayectorias y ritmos cambiantes y pausas

regulares. En cuanto a los motivos de descanso se encuentra como prioridad disponer de tiempo

para ellos mismos, lo que incluye tiempos de ocio, vacaciones o0 viajes.

¢POR QUE LOS MILLENNIALS PIENSAN QUE NECESITARAN UN RESPIR0?

Nacimiento

de hijos

Cuidado de hijos

Cuidado de padres i
o familiares mayores

Apoyo a la pareja
en su trabajo

Voluntariado o
trabajo caritativo

Relax / Viajes /
Vacaciones

Boda /
Luna de miel

Realizar el sueno de
mi vida o un hobby

Volver a la educacién /
Aprender nuevas habilidades

Es muy improbable que me
ausente 4 semanas seguidas

a! - i

M MUJERES M HOMBRES

Las mujeres
Millennials planean
dedicar mas tiempo
al cuidado de otros

mientras que los

hombres tienen otras
prioridades mds centradas
en si mismos.

Figura 20. Motivos de descanso entre los millennials.

Fuente: ManpowerGroup (2016).
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En términos laborales los millennials priorizan tres factores claves al momento de elegir donde
y cOmo trabajar: dinero, estabilidad laboral y tiempo libre. Quieren que se les recompense por
su esfuerzo, sentirse seguros en su trabajo y tener libertad. También valoran positivamente
disfrutar de un entorno de trabajo flexible, aprender nuevas habilidades y tener la oportunidad
de crecer en la empresa. (ManpowerGroup, 2016)

.
=3

=D ‘

- |
,%, L) (2

Figura 21. Prioridades para buscar trabajo entre los millennials.

Fuente: ManpowerGroup (2016).

El informe menciona que, a nivel mundial, las prioridades de los millennials respecto al lugar
de trabajo varian. Tener buenos compafieros es importante para el 91% en Brasil. El proposito
también importa, 8 de cada 10 millennials de México, India y Brasil afirman que trabajar para
empresarios socialmente comprometidos y alineados con sus valores es importante. Por otro
lado, desarrollar habilidades continuamente es basico para mantener su empleabilidad. El 83%
afirma que la oportunidad de adquirir nuevas competencias es un factor muy importante a la

hora de considerar un nuevo empleo.

A pesar de ser un grupo que busca la estabilidad laboral, también les entusiasma los cambios y
los nuevos retos, por lo que al considerar nuevas oportunidades de empleo los factores que
analizan para quedarse o irse son aumento de sueldo, un nuevo reto, que se garantice el empleo
en un futuro cercano, conciliacion vida personal/profesional y que el trabajo se alinee al
propoésito de vida del individuo. De igual manera el reconocimiento y la valoracién son
importantes. El 53% de los millennials consideran la posibilidad de dejar su empleo actual por
la falta de reconocimiento (ManpowerGroup, 2016), situacidn que puede solucionarse mediante

la comunicacion y retroalimentacion.

De acuerdo con MampowerGroup (2016), se puede decir que las startups brindan una

oportunidad laboral diferente, alineada con los objetivos personales y profesionales de los
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empleados, ademas de favorecer el crecimiento de las personas. Las startups son empresas poco

tradicionales que en el mercado resultan atractivas para los millennials y otras generaciones.

Actores del ecosistema de startups tecnoldgicas en Argentina.

El mapeo de los actores comprende la identificacion y clasificacion precisa de aquellos
individuos o grupos de interés, que, de manera directa o indirecta, afectan la organizacion o
pueden ser afectados por ella. El término stakeholder se define como “aquellos grupos sin cuyo

apoyo la organizacion podria dejar de existir” (Gonzélez, 2012, pag. 74).

Entender la relacion entre la organizacion y sus stakeholders resulta Gtil para comprender los
procesos de comunicacion, compromiso, innovacién y desarrollo de la organizacion. Ademas,
permite explicar el comportamiento empresarial a través de los vinculos entre los intereses y

las necesidades de los actores involucrados (Ortiz et al, 2016).

El mapeo de los actores se puede segregar en tres niveles. El primero hace referencia a los
actores clave, son aquellas partes interesadas que ejercen una influencia significativa en la
organizacion. Normalmente a través de la participacion y apoyo de estos actores se logran los
resultados y objetivos propuestos por la organizacion. En el segundo nivel se encuentran los
actores primarios, son aquellos que se ven directamente afectados por el proyecto o la
organizacion ya sea como beneficiarios o por que pueden ganar o perder (poder, recursos
econdmicos, o privilegios). Finalmente, en el tercer nivel se encuentran los actores secundarios,

los cuales participan de manera indirecta o temporal (Shareweb Learning and Networking)

En el caso de las startups tecnologicas ubicadas en Argentina, el mapa de actores queda

conformado de la siguiente manera:
e Actores clave: CEO, lideres y el equipo de trabajo de la startup.
e Actores primarios: espacios de coworking, usuarios, clientes, asesores 0 mentores,

socios, inversores, incubadoras y aceleradoras, bancos, freelancers?, proveedores de

servicios y software.

12 Es un trabajador que se desempefia de forma independiente, sin depender de una organizacion, ofreciendo su
fuerza laboral a clientes con libertad de condiciones.
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e Actores secundarios: universidades, familia, amigos, el gobierno, entes reguladores, la

sociedad, prensa y medios, congresos y exposiciones, plataformas de concursos y

premios, potenciales colaboradores y a nivel de competencia se encuentran otras
startups y empresas de caracter tradicional.

Congresos /
Exposiciones

Potenciales
colaboradores

Freelancers

Banco
Amigos
Incubadora /
Aceleradora
Gobierno
Familia

Socios

Sociedad

Proveedores de
servicios y
software

CEO"s/
lideres

Equipo de
trabajo

Asesores /
Mentores

Competencia
(empresas
tradicionales)

Prensay
medios (invol
Concursos
/ Premios
Inversores
Clientes
Entes
reguladores
Espacio de
coworking
Usuarios Universidades
Competencia
(otras startups)

ucrados indirecta y/o

Actores secundarios

temporaimente)

Actores primarios

lirectamente atectados)

Actores clave

directamente involucrados)

Figura 22. Mapeo de los principales actores del ecosistema de las startups.

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se ofrece una descripcion detallada de los actores més relevantes en el entorno
de las startups tecnoldgicas en Argentina.
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Relacidn
Actor Rol / Mision (a favor, en contra,
indiferente)

Nivel de influencia
(alto, medio, bajo)

Satisfacer las necesidades de los interesados y
CEO definir estrategias e identificar prioridades, con el A favor Alto
fin de desarrollar y hacer crecer la empresa.

Gestionar la empresa y sus recursos con la finalidad

Lideres . . A favor Alto
de cumplir con las estrategias propuestas.
. ) Ejecutar los planes y acciones de la startu
Equipo de trabajo ) ) P y o P A favor Alto
con el fin de aportar al crecimiento de la startup.
Persona o grupo encargado de proveer
Inversores monetariamente a la startup, en retorno de una A favor Alto
utilidad.
Persona o grupo que se relaciona con la startup a
Clientes / Usuarios través sus productos. Puede actuar como A favor Medio

consumidor, prosumidor o critico del productoy la
empresa.

Se enfocan en apoyar y dar seguimiento a proyectos
innovadores a fin de recibir beneficios cuando el A favor Medio
producto o servicio esté disponible en el mercado.

Incubadoras /
Aceleradoras

Brindar conocimiento experto sobre el sector y dar

Asesores / . . . !
Mentores apoyo a la organizacion. También actla como un A favor Medio
facilitador de networking para el CEO y la startup.
Secretaria de Emprendedores y PyMEs del
Ministerio de Desarrollo Productivo de la Nacion,
Entes tiene como objetivo impulsar y promover el

emprendimiento y la innovacién en el pais. Indiferente Medio
Comision Nacional de Valores (CNV), regula el

financiamiento colectivo y las plataformas de

crowdfunding.

reguladores

Competencia de

startups y Aumentar su participacion en el mercado con el fin )
. En contra Medio
empresas de hacer crecer y desarrollar su operacion.
tradicionales
Brindar soporte al ecosistema emprendedor a
) través de leyes, normas y entidades que promuevan )
Gobierno Y y quep A favor Medio

la creacién de empresas y la generacion de
proyectos.

Figura 23. Mapeo de los principales actores del ecosistema de las startups.

Fuente: Elaboracidn propia.

Con respecto al andlisis de los niveles de poder e interés se emplea el modelo de Gardner
(Bernal & Rivas, 2012), el cual permite orientar la clasificacion de los actores y el tipo de
relaciones. De acuerdo con esta matriz, los actores que componen el ecosistema de las startups

tecnoldgica en Argentina se distribuyen de la siguiente manera:
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Personas de alto poder y muy interesadas: inversores, equipo de trabajo, CEO, lideres,
clientes, socios y usuarios. Estos actores deben estar atraidos e involucrados con la startup con

el fin de lograr un desarrollo exitoso de la organizacion.

Personas de alto poder y menos interesadas: banco, entes reguladores, asesores, competencia
directa e indirecta, el gobierno y aceleradoras de startups. En este caso, se debe mantener

satisfecho a los actores y manejar una comunicacion fluida.

Personas de bajo poder y muy interesadas: potenciales colaboradores, freelancers, familia y
amigos. Los actores de esta categoria representan un apoyo a la organizacion, por lo que es

necesarios mantenerlos informados de las novedades y procesos de la organizacion.

Personas con poco poder y menos interesadas: la sociedad, universidades, espacios de
coworking, prestadores de servicios, prensa y plataformas de concursos y exposiciones. Este
tipo de actores requieren de control y una comunicacién menor que el resto de los actores debido

a que no presentan mucho interés en la empresa.

Competencia Asesores /

(empresas Banco
tradicionales) Mentores Equipo de CEO’s/
— — Inversores g
trabajo lideres
Incubadora / Competencia Entes
Aceleradora {otras startups) reguladores
Clientes Socios Usuarios
Gobierno e
3 Latentes Promotores
- Indiferentes Defensores
Concursos Congresos / Espacio de
/ Premios Exposiciones coworking
e e Potenciales
Familia colaboradores
Provesdores de
Universidades serviciosy HiEAT
e medios
Amigos Freelancers

Sociedad

Figura 24. Andlisis de los niveles de poder e interés
de los principales actores del ecosistema de las startups.

Fuente: Elaboracion propia.
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Para efectos de la presente tesis, el reconocimiento de las redes sociales existentes entre los
diversos elementos que componen el mapa de actores de las startups en Argentina se enfocara
en las redes que interpelan al equipo de trabajo de dichas organizaciones. A partir de este
ejercicio se pueden identificar las redes de valor para la empresa, otras que representan un

riesgo, o algunas que requieren ser fortalecidas.

En este caso, el equipo de trabajo se presenta como un elemento estratégico para la gestion de
la startup, debido a su impacto e influencia en la mayoria de los actores. En un primer nivel se
identifican las relaciones de colaboracion, alli el equipo de trabajo se relaciona con el CEO,
lideres y clientes, este es uno de los vinculos méas importantes ya que en €él se concentra el
funcionamiento y desarrollo de la empresa. Igualmente, existe una relacion entre el personal de
la startup y las incubadoras o aceleradoras, las cuales buscan promover el proyecto y a sus

colaboradores a través de ayudas financieras o de capacitacion.

El equipo de trabajo también puede verse afectado de manera positiva gracias nuevas
perspectivas e ideas que provienen de nuevos profesionales y del trabajo conjunto con
freelancers. De igual forma la prensa, concursos y espacios de coworking le brindan a la startup
una plataforma de comunicacion en donde adquirir conocimiento y asi mismo exponer su

trabajo frente al rubro de las startups.

Por otra parte, se presentan las relaciones de conflicto o tension. El equipo de trabajo puede
verse influenciado o atraido por la competencia del mercado laboral (ya sea por otras startups
0 por empresas de caracter tradicional), lo que resultara en la fuga de talentos hacia estas
organizaciones. Los inversores también juegan un rol dentro de estas organizaciones al influir

en la conformacion de los equipos de trabajo.

Finalmente, el CEO muestra distintos tipos de relaciones hacia el equipo de trabajo: existe una
relacion dominante hacia el personal de la startup debido a la naturaleza del contexto
empresarial, también se da una relacion de colaboracion al conformarse un equipo con una
mision y un proposito en comun, y finalmente puede darse una relacion de conflicto relacionada

con las practicas de gestion o estilos de liderazgo que maneja el CEO (Hussien, 2017).
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Compezencia Asesores /
P Banco

tradicionales) Mentores Equipo de CEO’s/
— —_— Inversores ; -
trabajo lideres
Incubadora / Compstencia Entes
Aceleradora (otras startups) reguladores
Clientes Sotios Usuarios
Gobierno o
2 Latentes Promotores
= Indifergntes Defensores
Concursos Congresos / Espacio de
/ Premios Exposiciones coworking
i i M Potenciales
Famllla colaboradores
Provesdorss o i
Universidades sericinzy PrEns..A ¥
T medios
Amigos Freelancers
Sociedad — -
Nivel de interés
Relaciones de colaboracion Relaciones de conflicto o tension Relaciones dominantes

Figura 25. Redes sociales los actores que componen el mapa de actores de las startups argentinas.

Fuente: Elaboracion propia.

La participacion y relaciones entre los stakeholders representa una oportunidad para las
organizaciones, de alli la importancia de identificarlos y conocer su contexto con el fin de
comprender su influencia (positiva o negativa) en los procesos de una startup. En este caso, el
equipo de trabajo se muestra como un eslabon relevante por su relacién con varios actores clave
y su influencia directa en el desarrollo de la empresa. Este mapeo brinda una perspectiva de las
partes interesadas, sus necesidades y temas relevantes para ellos, de esta manera se pueden
identificar oportunidades de trabajo y priorizar estrategias para garantizar un adecuado nivel de

involucramiento y mantenimiento de las redes sociales.
1.3. Impacto del talento humano en el éxito y fracaso en las startups
Los motivos de éxito y fracaso de las startups suelen ser diversos y varian de acuerdo con el

tiempo, contexto, rubro, proyecto, entre otros factores, lo que dificulta establecer un listado de

criterios a seguir o evitar con el fin de llevar a la organizacion a la siguiente etapa. Sin embargo,
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algunos autores han destacado la importancia de ciertos aspectos (como el equipo de trabajo)

que influyen en la sostenibilidad de una startup.

Un factor de éxito es el término “empresas unicornio”, el cual hace referencia a aquellas
startups que logran una valuacién de mil millones de ddlares sin tener presencia en la bolsa de
valores. Estos unicornios se caracterizan por trabajar en el sector B2C (en su mayoria),
desarrollar sus productos con foco en los clientes, estar en el sector de la tecnologia y presentar
productos que representan una innovacion disruptiva para el mercado, como es el caso de
Airbnb, Spotify y Uber (Montoya, 2016).

Por el otro lado, la alta tasa de fracaso hace parte de las particularidades de una startup, diversos
autores sefialan que el 90% de las startups no logran superar la etapa pre-semilla, mejor
conocida como el valle de la muerte, lo que las conduce al fracaso y cierre de la organizacion
(Kotashev, Failory, 2022) (Gompers & Lerner, 2006) (Musso, 2012).

Algunos autores han analizado las posibles causas de éxito o fracaso en este tipo de
organizaciones. Bill Gross, CEO® de la incubadora Idealab y fundador de varias startups,
plantea las razones mas importantes por las que las startups tienen éxito. En su charla TED*4,
Bill cuenta cémo analiz6 200 organizaciones (algunas que habian sido exitosas y otras que no)
y logro establecer cinco factores clave para el desarrollo de las startups. Estos factores son: la
idea, el equipo de trabajo, el modelo de negocio, el financiamiento y el timing. Cada item est
acompafado del porcentaje de impacto que tiene con respecto al éxito de la empresa.

Los 5 factores principales para el éxito en méas de 200 compafias

Timing 42%

Equipo/Ejecucion 32%

Idea aislada de la 289%
realidad

Modelo de negocios | 2420

Financiamiento 14%

Figura 26. Los cinco factores principales para el éxito en mas de doscientas compafiias.
Fuente: TED (2015).

13 Chief Executive Officer o Director Ejecutivo.
14 Es una organizacion sin animo de lucro americana dedicada a las "Ideas dignas de difundir”.
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Como resultado el tiempo y el equipo de trabajo ocupan los dos primeros lugares en esta
clasificacion. Bill, por su parte, hace énfasis en la importancia del talento humano y asegura
que “Si toman a un grupo de gente con los incentivos de valor adecuados y l0s organizan en
una startup, se puede liberar el potencial humano de una manera nunca antes posible”, también

13

afirmé que “...con el tiempo comencé a pensar que tal vez el equipo, la ejecucion y la

adaptabilidad, importan atin mas que la idea” (TED, 2015).

En el sitio web Failory, especializado en hacer investigaciones sobre el mundo de las startups,
se hace mencién sobre aquellas razones por las que comunmente fracasan este tipo de
organizaciones (Kotashev, 2019). Como se puede apreciar en la figura 12, el equipo de trabajo

aparece como una de las tres principales razones.

Common Reasons For Startup Failure

2% Legal 34% Lack of

Problems Product-Market Fit

2% Operations
Problems

L 22% Marketing
6% Tech Problems

Problems

16% Finance I— 18% Team

Problems Problems

Information from 80+ failed startup interviews we've carried out.

Figura 27. Razones comunes de fracaso en las startups.
Fuente: Kotashev (2019).

Esta gréfica es el resultado de mas de 80 entrevistas con personal de startups que fracasaron. A
nivel de equipo de trabajo los principales hallazgos se relacionan con la friccion, motivacion y
disponibilidad. El articulo sefiala que es recomendable iniciar un proyecto con personas que
comparten la misma vision, de lo contrario, la friccion llevara al proyecto en distintas
direcciones. Tener un equipo entusiasmado y en busqueda de soluciones es crucial para el éxito
de una startup. Finalmente, el trabajo en una startup es demandante y requiere de tiempo y
esfuerzo, si los fundadores no se encuentran comprometidos al 100% con su organizacion, lo
mas probable es que esto impacte negativamente en la friccion y motivacion de las personas,
llevando a la organizacidn al fracaso (Kotashev, 2019).
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Por su parte la consultora especializada en prospectiva CB Insights (2021) realiz6 un analisis

con mas de 100 startups que han fracasado. A continuacion, se muestran los principales motivos

de fracaso en estas organizaciones:

E2CBINSIGHTS

Top reasons startups fail

Ran out of cash/failed

PN
to raise new capital ‘,ﬁ,_r 2}
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Flawed business model 13 I 19°%
Regulatory/legal ¥~ pmm— 15>
challenges
Pricing/cost issues =3 I 15%
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lacked passion
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Note: Based on an analysis 0f 111 startup postamortems si o8 2018,

Figura 28. Razones comunes de fracaso en las startups.
Fuente: CB Insights (2021).

Entre los hallazgos se encuentran varios factores que se relacionan con el equipo de trabajo, por
ejemplo, no tener el equipo adecuado, la falta de pasion y el “burned out” o desgaste profesional,
un término utilizado para referirse a un estado de agotamiento mental, emocional y fisico que
se presenta como resultado de exigencias agobiantes, estrés cronico o insatisfaccion laboral. El
informe sefiala que el equilibrio entre el trabajo y la vida personal es algo que no se ve con
frecuencia en el ambiente de una startup, en especial para sus fundadores. De hecho, Arianna
Huffington, ex miembro de la junta directiva de Uber menciona que “La vision predominante
de los fundadores de startups en Silicon Valley es una ilusion de que, para poder tener éxito,

con el fin de tener un alto crecimiento, necesitas quemarte” (Huffington, como se cit6 en CB
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Insights, 2021). Adicionalmente, se resalta la importancia de tener un equipo adecuado, con

diversas habilidades y en linea con la vision de la empresa.

Si bien los factores de éxito y fracaso en las startups suelen ser diversos, se puede observar
cierta similitud entorno a la importancia de los recursos humanos en estas organizaciones. En
el caso de la consultora CB Insights “contar con un equipo poco adecuado” influye en un 14%
en la probabilidad de fracaso de una startup, mientras que para Bill Gross el equipo de trabajo
es la segunda razén de éxito de este tipo de empresas. Tomando en cuenta esta informacion se
puede afirmar que las personas que conforman las startups son la clave para el éxito y
sostenibilidad de la organizacién, de ahi la importancia de conocer y profundizar en la

motivacion y razones de permanencia de los empleados que deciden trabajar en una startup.

Atraccién y rotacion laboral.

El talento humano es fundamental para el funcionamiento y desarrollo de cualquier
organizacion, especialmente en las startups. Conocer los factores que afectan la rotacién y
atraccion del talento humano es crucial, ya que estos influyen directamente en el éxito o fracaso
de las startups. La alta rotacion laboral no solo genera costos adicionales y disrupciones
operativas, sino que también puede afectar la cohesion del equipo. Por otro lado, atraer talento
calificado es esencial para el crecimiento sostenible de la organizacion. Este capitulo explorara
los conceptos clave de la atraccion y rotacion laboral y su vinculo con los factores que

determinan el éxito o fracaso de las startups.

Rotacion laboral

De acuerdo con Chiavenato (2011), la rotacion de personal es “la fluctuacion de personas entre
una organizacion y su ambiente, en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la

organizacion” (pag. 116).

Clasificacién de la rotacion laboral

Los tipos de rotacion laboral pueden clasificarse segun quien haya iniciado esta rotacion, si es
una rotacion que se pudo haber evitado y si la rotacion implica un proceso de reemplazo facil
o no (Griffeth et al, 2000)
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Rotacién involuntaria o voluntaria. La rotacion involuntaria se refiere a aquellos
trabajadores cuyo aporte para la organizacién esta siendo deficiente, por lo cual la
empresa no desea retenerlos mas; la rotacion voluntaria significa que los empleados
escogen libremente dejar su actual empleo, este tipo de rotacion resulta indeseable ya

que los lideres de la organizacion no solicitan o esperan esta situacion.

Rotaciéon funcional o disfuncional. Dentro de las salidas voluntarias se pueden
identificar dos tipos de rotacion. La rotacion funcional representa la salida de
trabajadores poco eficientes y cuya salida no representa un problema por su facilidad
para ser remplazados. La segunda, la rotacion disfuncional representa la salida de
trabajadores eficaces y altamente calificados, por lo que la salida de este tipo de

trabajadores le genera a la empresa una desventaja.

Rotacion inevitable o evitable. Dentro de las salidas disfuncionales se pueden
identificar las salidas inevitables y evitables. Las salidas inevitables se presentan por
situaciones que los empleadores no pueden controlar, como el nacimiento de un hijo,
traslados de la familia, alguna discapacidad severa o la muerte. La rotacion evitable se
deriva de acciones que la organizacion podria ser capaz de influenciar. Por ejemplo, la
salida de empleados por baja satisfaccion laboral puede mejorarse con el redisefio de los
planes de trabajo, de esta manera los trabajadores pueden experimentar nuevos retos y

mayores oportunidades para desarrollar sus habilidades.

Costos de la rotacion laboral

La rotacion en las empresas es una situacion cada vez mas comun y esto puede estar ligado a
las actitudes o la propia cultura de las nuevas generaciones. Un alto indice de rotacion puede
representar un gran problema, no solo por la afectacion en el ambiente laboral sino también por
el factor econémico. De acuerdo con John Badel, gerente general de Lee Hecht Harrison para
Colombia, “cuando una persona deja su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de hasta
12 veces el valor del salario” (como se cito en Redaccion El Tiempo, 2016), esto teniendo en
cuenta el tiempo en el que se cubre la vacante, el tiempo de aprendizaje y el tiempo que le toma
a la persona alcanzar un desempefio éptimo. Por su parte Jairo Pinilla, director de Performia,

hace énfasis en que:
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“La inversion de tiempo y dinero es algo que no se recupera; capacitar a un candidato y
pasar la curva de aprendizaje representa retraso y desgaste para una empresa si la
persona se va a corto plazo. Es importante aclararle al individuo las condiciones del
cargo para que este tome la decisién de aceptar o no, tomando en cuenta las variables si
no esta de acuerdo con darle la oportunidad a otro” (como se citd6 en Redaccion El

Tiempo, 2016).

Es necesario entender los motivos y la problematica para plantear soluciones ante los altos
niveles de rotacion. Entre las causas suelen estar la falta de comunicacién entre el personal y la
gerencia, falta de apoyo y recursos, el desbalance en la asignacion de tareas y responsabilidades
y finalmente un ambiente de trabajo no deseable. Tener un panorama claro ayuda a entender

que tipo de rotacion se da en cada organizacidén y como afecta al crecimiento de la empresa.

Sin embargo, es necesario reconocer que no toda la rotacion es negativa, pueden existir indices
bajos y saludables de rotaciéon, lo que implica la adquisicion de nuevos empleados, con nuevas
visiones, retos y talentos. No obstante, se hace necesaria la medicién de la calidad de la rotacion,
ya que la rotacion en empleados clave para la empresa tiene repercusiones negativas para el
ambiente laboral y la organizacion en general (Redaccion El Tiempo, 2016).

Atraccion y retencion laboral

Si bien la atraccion de los empleados es un primer paso, no basta con ello, es necesario ofrecer
las condiciones necesarias para que el personal trabaje de manera colaborativa, agregando valor
y buscando alcanzar los objetivos de la empresa que finalmente podrian facilitar el logro de los
suyos. Retener al personal significa mantenerlos en la planta del personal, conservarlos y no
permitir que se marchen de la empresa, y menos a la competencia (Browell, 2002). Por lo
anterior, se hace necesario que las organizaciones a través de sus areas de recursos humanos
dirijan todos sus esfuerzos a disefiar estrategias flexibles, de acuerdo con las dindmicas de cada

empresa.

La retencion laboral implica ser cuidadosos en la seleccion, hacer una contratacion eficaz,
prepararlos para los fines especificos requeridos en la empresa, desarrollarlos al mdximo en sus
potencialidades, de tal forma que se conviertan en el talento clave de la empresa y hagan carrera

en ella.
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Como marco de trabajo la retencion de empleados requiere del establecimiento de estrategias

de retencidn, algunas de estas estrategias son:

e Proceso de reclutamiento

e Proceso de induccién para los nuevos trabajadores

e Enfoque en una cultura organizacional

e Un ambiente de trabajo que reconozca el valor de los trabajadores en la empresa

e Programas de bienestar social que busquen mejorar la calidad de vida de sus
trabajadores

e Planes de carrera

° Compensaciones, entre otros

Finalmente Calderdn (2007) plantea que entre las razones por las que las organizaciones deben
ocuparse de retener su personal clave, esta el hecho de que los talentos son quienes poseen el
conocimiento, la experiencia, la habilidad y conforme pasa el tiempo se especializan cada vez
mas en la realizacion de su trabajo, razén por la cual éstas deberian establecer formas de
potenciarles sus capacidades a la vez que se satisfagan sus necesidades, tanto profesionales
como familiares, es decir, estableciendo estrategias claras de compensacién, y planes de carrera
gue eviten su movilidad a otras empresas. Las estrategias de retencion son un medio para evitar

la movilidad o rotacion.

Fit cultural

El Fit Cultural se puede definir como la capacidad con la que se ajusta o se adapta una nueva
persona a una cultura empresarial determinada. Las decisiones entorno al fit cultural tienen un
impacto en la persona y la empresa, en caso de que no se de ese fit, el equipo de trabajo puede
experimentar complicaciones y distracciones al tratar de entablar una relacion con un integrante

que no encaja (Rau, 2017).

Teniendo en cuenta esto, los procesos de contratacion y atraccion de empleados deben ajustarse
en busqueda de un candidato que comparta o acepte los valores y la cultura de la empresa. El
objetivo se centra en identificar y contratar a aquella persona que comparte la mision, vision y

propdsito de la organizacién (Rau, 2017).
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Dentro de las ventajas de un proceso de fit cultural se encuentran:

e Mejor adaptacion de persona/empresa, lo que implica menor tiempo en alcanzar su
potencial de trabajo.

e Mejores niveles de satisfaccion en los colaboradores recientes.

e Mejora el proceso de onboarding®® y el employee experience'® en general.

e Mejora los indices de retencién de talento.

Por otro lado, un mal manejo de estos procesos puede generar una cultura empresarial estatica,
rigida y hermética. De alli la importancia de considerar la diversidad durante los procesos de
contratacion, en oposicion un equipo homogéneo, en términos de habilidades, resultard poco

agil y estratégico para la empresa (Fierro, 2022).

Esta relacion armonica entre el empleado y la organizacion ayuda a disminuir la rotacion y
mejora la productividad en general. Sin embargo, antes de lograr esta conexion, la empresa
debe tener clara su cultura, valores, mision, vision y propo6sito. La adecuada definicién de estos
conceptos asegura una cultura solida, y plantea un escenario claro para buscar a ese candidato

ideal.

Aun cuando la cultura organizacion resulta relevante para estos procesos, es importante
recordar que en caso de las startups puede que no esté planteada de manera explicita. Sin
embargo, cabe destacar que el conjunto de creencias, formas de trabajo, interacciones,
expectativas y valores de los empleados hacen parte de la cultura organizacional de una startup.
De esta manera se pueden tener en cuenta estas caracteristicas que diferencian a una
organizacion de otra, y que como consecuencia influyen en los procesos de atraccion, rotacion

y retencion de los empleados.

1.4. Factores que afectan la permanencia y desercion del talento humano en startups

Una vez comprendidos los conceptos de atraccion y rotacion laboral, es importante reconocer

que las estrategias de retencién y atraccion utilizadas por organizaciones tradicionales pueden

150 proceso de induccion. Es un plan de accidn utilizado por una empresa u organizacion para asegurar la correcta
la adaptacion de sus empleados a su nuevo puesto de trabajo.
16 Hace referencia a las estrategias dirigidas a motivar y a retener a los empleados en el entorno de la empresa.
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no ser efectivas para las startups. Por lo tanto, es necesario abordar este tema desde una
perspectiva diferente. Los empleados son el recurso mas importante de la organizacion y al
mismo tiempo son el recurso mas dificil de gestionar, segun lo afirman Suvethashri & Vickram
(2020), por lo tanto, si las organizaciones desean tener una ventaja competitiva en el mercado
deberan ser capaces de administrar y retener a estos recursos clave. Por ello, es fundamental
conocer los diversos factores que motivan a los empleados a permanecer en una organizacion
0 a abandonarla. A continuacion, se presenta una revision bibliografica de diversos autores que

han abordado esta tematica.

Como parte de su investigacion Suvethashri & Vickram (2020), mencionan brevemente las

estrategias basicas de retencidn de empleados en startups:

e Apreciar y reconocer los logros

e Empoderar a los empleados (darles la autoridad para realizar sus tareas)

e Creer, confiar y respetarlos

e Crear un ambiente de trabajo feliz

e Dar retroalimentacion sobre su desempefio.

e Contratar a la persona adecuada.

e Valorar a los empleados como el recurso mas valioso de la organizacion.

e Proporcionar a los empleados la informacion y los conocimientos necesarios.

e Respetar su moral.

Estas estrategias normalmente son agrupadas en diversas categorias como:

e Compensacion. Es uno de los items de mayor influencia en la retencion de empleados.
Considera los salarios, bonos, seguros, vacaciones, etc. Un paquete de compensacion
atractivo ayudar a la retencion de los empleados.

e Ambiente. El rendimiento de las personas que trabajan en un ambiente confortable es
mayor que en otros que no lo son. Si una persona esta a gusto con su crecimiento sera
capaz de contribuir con el crecimiento de la organizacion.

e Crecimiento. Es importante prestar atencion a los objetivos personales y profesionales

de los empleados.
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Relacionamiento. La relacion que existe entre los empleados, la gerencia y sus colegas
resulta relevante en términos de retencion laboral.
Soporte. El rol de la gerencia resulta fundamental a la hora de dar retroalimentacion y

hacer sentir valorados a los empleados de su organizacion.

La investigacion de los autores también menciona beneficios y desafios relacionados con la

retencion de los empleados tales como:

Reduccion en el costo de la rotacion de empleados
Péerdida de conocimiento de la empresa

Servicio al cliente

Rotacion que lleva a mas rotaciones

Eficiencia del trabajo

Insatisfaccion monetaria

Contratacion de personas equivocadas

Falta de lealtad hacia la empresa

Falta de apoyo en forma de capacitacion

Bajo presupuesto para incentivos y recompensas

El estudio de Suvethashri & Vickram (2020) concluye que los factores que mas influyen en la

retencién de los empleados son el respeto, el reconocimiento y la recompensa, a su vez, afirman

que la retencion de empleados talentosos asegura una mayor satisfaccion por parte del cliente,

mejores tasas de venta de productos y en general mayor productividad en la empresa.

Finalmente, el ensayo culmina con algunas sugerencias para la retencion en las startups como:

Ser flexibles con las regulaciones y las reglas, esto les permitird a los empleados actuar
con autonomia.

Fomentar una cultura positiva y de apoyo entre los empleados, esto puede llegar a
brindar mayor satisfaccion que el factor monetario.

Respetar el balance entre la vida personal y la vida laboral.

Invertir en programas de crecimiento y capacitacion mejorara la motivacion de los

empleados.
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Continuando con la revision bibliografica sobre retencién en las startups, el articulo titulado
Factors affecting talent retention in tech start-ups (Salgado et al, 2020) ofrece una perspectiva
similar sobre los aspectos que hacen a la retencion y atraccion de empleados. Los autores
desarrollaron una encuesta enfocada en medir la prioridad de los factores que influyen en la
permanencia de los empleados en startups mexicanas. La encuesta se dividié en cinco grandes
areas: el balance entre la vida laboral y la vida profesional, ambiente, reconocimiento,

entrenamiento y bienestar. Los resultados son los siguientes:

Tab. 2: Importance of retention factors, general results

AREAS FACTORS Inconsistency
Work-life Extra vacations  Flex time  Home office Personal day Referral Short Transportation Vacation
balance program Friday buy/sell
29.78% 25.65% 25.65% 10.64% 16.60% 4.95% 10.64% 3.41% 2.46% 2.19%
Environment Leisure room  Pet friendly Sna(_:ks & Volunteering
drinks
15.78% 49.18% 7.78% 30.56% 12.48% - - - - 1.81%
Recognition Day off Employee of Feedback Giftcard  Goal bonus Prlvgt§ P“bl.“?
the month recognition recognition
8.88% 11.79% 2.24% 36.86% 3.93% 11.79% 25.67% 7.72% - 3.60%
.. Extracurricular Graduate Language Training
Training A school .
activities . studies abroad
membership
29.78% 14.09% 26.28% 45.54% 14.09% - - - - 3.88%
Gym Health

Wellness Nutritionist Psychologist

membership insurance

15.78% 19.10% 65.70% 7.60% 7.60% - - - - 2.75%

Figura 29. Factores de relevancia en la retencion de empleados.
Fuente: Salgado et al (2020).

De acuerdo con el informe, los factores de retencion mas importantes estan relacionados con el
balance entre la vida laboral y la vida personal, seguido por la necesidad de capacitacion y
formacion de los empleados. La encuesta también arrojo informacion entorno a las diferencias
que requieren los empleados de acuerdo con su género y su generacion. Para el caso de las
mujeres, el balance entre la vida laboral y personal junto con un adecuado ambiente de trabajo
son factores primordiales para la retencion. En el caso de generaciones mas jovenes, el balance
también es un factor por considerar, en este caso los millenials o generacion x, buscan un lugar

de trabajo flexible y enfocado en su propésito de vida.

La investigacion de los autores coincide con la vision de Suvethashri & Vickram en cuanto al
contexto de riesgo e incertidumbre que experimentan las startups, lo que las lleva a ser
reconocidas como organizaciones con poca estabilidad laboral. Esto influye en el tipo de
empleados que eligen trabajar en una startup, por lo general, son personas dispuestas a afrontar
el riesgo y los cambios constantes, 1o que atrae a este tipo de personas es el crecimiento
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acelerado y la oportunidad de construir una cultura organizacional desde cero. Sin embargo,
debido a este ambiente, la rotacion de personal es un problema comun entre las startups y afecta
especialmente a aquellos talentos calificados y de valor para la empresa, lo que impacta
directamente en las finanzas de la organizacién debido a los costos asociados con el
reclutamiento, seleccién y entrenamiento del personal. Adicionalmente, la organizacion debe
velar por crear y gestionar oportunidades de desarrollo para aquellos miembros competentes y
que agregan valor a la organizacion, esto impactara en la motivacién y compromiso, elementos

esenciales en la estrategia de retencidn de una startup (Salgado et al, 2020).

Globant, uno de los unicornios argentinos, coincide con el desafio relacionado al manejo de los
recursos humanos. Actualmente la basqueda de talento humano se centra en el cambio cultural
y las nuevas generaciones conocidas como nativos digitales. De acuerdo con una encuesta

realizada por Globant (como se cita en iProUP, 2020) el 90% de las organizaciones tiene

dificultades al momento de encontrar los perfiles adecuados para un puesto y un 87% reconoce

que la rotacion de personal es un desafio que afecta el desarrollo de la empresa.

Con respecto a la rotacion de personal, el informe sefiala que las nuevas generaciones tienen un
tiempo maximo de dos afios en una organizacion y evidencia algunas de las razones por las que
las personas renuncian a su empleo: falta de oportunidades de crecimiento, no cuentan con una

retroalimentacién apropiada, la mala gerencia, entre otros.

COLABORADORES

Lo 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A 7 |
Sentirse listo para 3
un cambio 30%

i
Falta de oportunidades _ 0, .
de crecimiento 26 /o‘_ ‘
|
|

No sentirse valorado - 24% l
Poco liderazgo por 0, [
parte de la empresa - 22% ‘

Mala gerencia l_ . 22% ‘
|

0
|
Figura 30. Razones por las cuales los colaboradores renuncian.

Fuente: iProUP (2020).

Bajo esta vision, las empresas pueden mejorar en brindarles a sus colaboradores mayor
autonomia y herramientas para acceder a nuevas oportunidades, y asi impactar en la motivacion

de sus empleados a lo largo del tiempo. Por otro lado, el informe sefiala que el fortalecimiento
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de los vinculos entre pares resulta primordial para la retencion laboral, siendo los compafieros

de trabajo la mayor razén para permanecer en una organizacion.

COLABORADORES EN GENERAL
@ 0% 20% 40% 60% 80% 100%
ol . I

Gerentes 25%

Lideres de alto rango
(excluyendo al CEO) 5%

CEO . 5%

Figura 31. Vinculos que motivan la permanencia en las organizaciones.
Fuente: iProUP (2020).

Globant, destaca cinco areas en las que las empresas deberian trabajar con el fin de brindar una

mejor experiencia a sus colaboradores y aumentar la posibilidad de permanencia.

Mejorar los vinculos entre pares hace que cada persona se sienta mas comprometido

con su equipo.

e Laretroalimentacion como herramienta de medicion de desempefio laboral y desarrollo
profesional.

e La importancia de valorar y reconocer las fortalezas laborales de cada uno de los
colaboradores.

e Mantener una coherencia entre la cultura y los valores de la organizacién y las personas

que la integran.

HAY'S, empresa de contratacion y recursos humanos, revela los resultados de la encuesta anual
realizada a mas de 1.300 empresas en Espafia. En esta guia se menciona que las startups esperan
alrededor de un 28% de desercién laboral para el afio 2022, adicionalmente, un 66% de estas
organizaciones admite tener dificultades para encontrar a los profesionales adecuados para
cubrir las vacantes disponibles (HAYS, 2022). En el informe se resalta el rol de las startups
como lugares atractivos para los empleados debido a caracteristicas como un esquema de
trabajo flexible y la posibilidad de hacer teletrabajo, dos cualidades muy valoradas por los
empleados de estas organizaciones. Sin embargo, la desercion y la dificultad para encontrar
empleados son dos factores relevantes en la gestion de los recursos humanos debido a su

impacto en las finanzas y sustentabilidad de la empresa.
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Por su parte Blazquez (2022) profundiza en aquellos atributos que resultan llamativos a la hora
de retener o atraer talento hacia una startup, en general, se habla de un conjunto de elementos
que conforman el contexto cultural de este tipo de organizaciones. La cultura al interior de una
startup es una caracteristica fundamental y diferencial de otro tipo de organizaciones. Entre

aquellos atributos se encuentran:

e El protagonismo. Tener la posibilidad de ser parte de la historia fundacional de una
organizacion.

e Cercania al impacto. Conocer de primera mano cudl es el resultado de la contribucién
personal y como esto repercute en el modelo de negocio.

e La priorizacién de las ideas y los conceptos sobre la rentabilidad. Existe mayor
concentracion en desarrollar la idea y validar el negocio, la rentabilidad pasa a un
segundo plano.

e Dinamismo. Ligado al rapido crecimiento profesional que pueden experimentar los
empleados.

e Aceptacion del error. Existe una cultural de apertura, flexibilidad y aprendizaje entorno
al desarrollo del proyecto.

e Libertad percibida. La mayoria de las startups operan de manera remota y se promueve
la libertad en la toma de decisiones.

e Contexto de abundancia, debido a las rondas de inversion. EsS un motivo para
permanecer y buscar el éxito de la organizacion (en un futuro puede significar tener

bonos o acciones en una empresa unicornio).

Si bien estar vinculado a una startup ofrece beneficios culturales, también conlleva un nivel de
riesgo y fracaso elevado (Gompers & Lerner, 2006). El nivel de riesgo genera un contexto
desfavorable o poco atractivo para algunos empleados, lo que genera fuga de talento hacia
organizaciones mas estables y consolidadas (Blazquez, 2022). De acuerdo con Blazquez
algunos profesionales han experimentado desafios a la hora de adaptarse a una cultura de

startup. Entre estos desafios estan:

e Poca experiencia en el desarrollo de negocios.
e Falta de desarrollo de procesos y procedimientos, esto puede resultar en un contexto

poco desafiante.
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e Latoma de decisiones de manera impulsiva y experimental.

e Sensacion de informalidad.

e Bajo nivel de madurez relacionado con una empresa joven con personal joven en
busqueda de emprender.

e Cultura del perdon y no del permiso que esto relacionado con la toma de decisiones de
manera impulsiva.

e Estado beta permanente, ligado al desarrollo del PMV.

e Micromanagement!’. La gestion del fundador de la organizacion puede llegar a impedir
0 entorpecer el crecimiento de la organizacion.

e Premisa de “quemar caja”. Hace referencia a utilizar todos los recursos disponibles de

manera rapida para probar y experimentar las hipotesis sobre el modelo de negocio.

Finalmente, Blazquez concluye que la cultura de una startup tiene dos momentos: el de
atraccion de talentos y de expulsion de talentos. Desde una perspectiva de recursos humanos
resulta importante la preparacién y acompafiamiento a las personas que se suman a una startup.
Esto puede resultar no solo en encontrar personas alineadas con el fit cultural de la organizacion,
si no en la posibilidad de crear un equipo de trabajo capaz de superar las rondas de inversion y

llegar al éxito.

Planteamiento de los factores que influyen en la permanencia y desercion en startups

Tras revisar la informacion sobre los factores que influyen en la permanencia y desercion en
startups, esta tesis propone clasificar estos factores en ocho categorias clave. El objetivo es
explorar los elementos determinantes y disefiar un instrumento de investigacion basado en los
motivos de permanencia y desercion del talento humano en las startups argentinas, alineado

con los objetivos iniciales del trabajo.

Antes de presentar las categorias, es necesario revisar conceptos fundamentales: talento
humano, ambiente laboral y caracteristicas especificas de las startups. Estos aspectos distinguen
a las startups de las organizaciones tradicionales y configuran los factores que influyen en la

permanencia y desercion laboral.

17 Es una forma de gerenciar ejerciendo control excesivo sobre los miembros del equipo, prestando demasiada
atencion a los detalles del trabajo que realizan.
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Por su parte, las startups se caracterizan por ser organizaciones innovadoras, agiles, con un alto
manejo de tecnologias y de crecimiento exponencial. Sin embargo, también las caracteriza la

incertidumbre, un nivel de riesgo elevado y el cambio constante.

El ambiente laboral de las startups se puede definir como un @mbito informal, en donde prima
el trabajo en equipo, la aceptacion de los errores y el trabajo centrado en las necesidades del
cliente. Presenta una estructura con poco nivel de jerarquia y flexibilidad en los roles de trabajo.

Usualmente las startups trabajan de manera remota o a traves de espacios de coworking.

En cuanto a el equipo de trabajo de las startups, este se conforma mayormente por la
generacion millenial y segun el informe de ManpowerGroup (2016), a nivel laboral, este grupo
poblacional se caracteriza por trabajar en lugares que estan alineados con sus propios
propositos, también buscan organizaciones poco tradicionales que brindan mayor balance entre
la vida personal y profesional, asi como tiempo libre y un entorno flexible. De igual manera,

buscan un espacio en donde puedan ser reconocidos, valorados y recompensados.

Los tres elementos descritos anteriormente configuran un entorno con caracteristicas singulares
las cuales influyen en los motivos y razones de permanencia y desercion en las startups. Por
otro lado, en la revision bibliogréfica se identifican diversas propuestas para agrupar los factores
gue inciden en la permanencia de los colaboradores en las startups. Entre las mas relevantes se
encuentran las de Suvethashri & Vickram (2020), quienes proponen cinco grandes esferas:
compensacion, ambiente, crecimiento, relacionamiento y soporte. Por su parte, Salgado et al
(2020) plantean cinco categorias: equilibrio laboral, ambiente de trabajo, reconocimiento,

capacitacion y bienestar.

A partir de estas propuestas, la presente tesis ofrece una nueva clasificacion de los factores,
con el objetivo de facilitar la comprension de las variables y su relacién con la permanencia o
desercion laboral. Aunque existen diversas formas de agrupar estos factores, la propuesta
presentada aqui se considera la mas adecuada para el planteamiento y enfoque de la tesis. A

continuacion, se presentan los ocho factores:
e Compensacion.

Este factor hace referencia a todas las estrategias de retribucion econdémica de una organizacion
hacia sus colaboradores. En él se incluyen componentes como el salario base, los planes de
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vacaciones, los sistemas de recompensas y los seguros de salud. Ademas, abarca el concepto
de "salario emocional"®, entendido como todos aquellos elementos que contribuyen al
crecimiento personal y profesional de los colaboradores, como oportunidades de desarrollo

profesional, reconocimiento por el desempefio destacado y un ambiente de trabajo favorable.

e Atributos del trabajo.

Este item alude a las caracteristicas propias de la labor del colaborador. En el caso de las
startups, se refiere a la relevancia, complejidad, variedad, significado y valor de las tareas
diarias. Esta variable también se relaciona con el trabajo en equipo, la autonomia, metodologias

de trabajo y posible sobrecarga laboral.

e Balance entre la vida personal y laboral.

Como su nombre lo indica, esta variable busca generar un equilibrio entre el trabajo y las
necesidades de cada individuo. Algunos aspectos que se relacionan con este punto son la
flexibilidad horaria, el trabajo remoto, horas extras, vacaciones y el desgaste profesional

“burned out”.

e Crecimiento.

Aqui se habla de las herramientas y plataformas que brindan oportunidades de desarrollo al
equipo de trabajo de las startups. Este aspecto se refiere a conocer los objetivos personales,
establecer planes de carrera y promover su crecimiento a través de capacitaciones, cursos de

idiomas, actividades extracurriculares y diversificacion de tareas.

e Soporte organizacional.

Esta variable trata sobre la relacion entre la gerencia (CEQO y lideres) y los colaboradores de la
startup. Se asocia principalmente con el estilo de liderazgo que se maneja en la organizacion,
lo que puede influir en la gestion de recursos humanos, la disponibilidad de recursos, la manera
en que se brinda la retroalimentacion, el valor que se le brinda al equipo de trabajo y planes de

capacitacion y crecimiento. El soporte organizacional también abarca aspectos como la

18 El salario emocional retine todos los elementos que influencian las decisiones en el trabajo, el relacionamiento
y los comportamientos. No es algo fijo, es personal y puede cambiar a lo largo del tiempo.
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burocracia y el micromanagement. En general, la relacion con la gerencia se caracteriza por ser

un vinculo que influye en el sentido de pertenencia hacia la startup.

e Ambiente laboral.

Este factor se refiere al relacionamiento de los colaboradores con la gerencia, con los colegas y
con la organizacion (en términos de valores y propositos). Algunos aspectos que caracterizan
esta variable son la comunicacion, retroalimentacion, integracion, clima laboral, trabajo en

equipo y el apoyo entre todos los colaboradores que integran la startup.

e Compromiso.

Esta variable hace referencia al nivel afinidad y entrega de la persona hacia la startup. En este
caso, hay varios aspectos que influyen en el compromiso, por ejemplo, la coherencia entre los
valores y la cultura organizacional, asi como la armonia entre la empresa y el colaborador. El
compromiso se puede ver reflejado en valores como la seguridad, confianza, lealtad y el sentido
de pertenencia, lo que a su vez impacta positivamente en aspectos como la incertidumbre o alto

nivel de fracaso, dos caracteristicas principales de las startups.

e Reconocimiento.

Se refiere a la apreciacion y valoracion del desempefio, logros y contribuciones de un
colaborador dentro de la organizacién. El reconocimiento puede manifestarse a través de
palabras de agradecimiento, elogios, premios, programas de reconocimiento o incluso
oportunidades de desarrollo y promocién. El objetivo del reconocimiento es fortalecer la
motivacion y el compromiso de los colaboradores, reforzar comportamientos positivos y
fomentar un ambiente laboral gratificante. Se diferencia de la compensacion ya que esta se

centra en la retribuciéon econémica.

A continuacion, se presenta un esquema que ilustra la estructura de los ocho factores

mencionados anteriormente.
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Figura 32. Caracterizacion de las startups, su ambiente laboral, sus colaboradores y la configuracion

de los ocho factores entorno a la permanencia y desercidn en estas organizaciones.

Fuente: Elaboracion propia.

La configuracion de estos elementos es fundamental para el desarrollo del instrumento de

investigacion abordado en el capitulo 2, el cual proporciona una base solida para evaluar los

factores que influyen en la permanencia y desercion laboral en las startups.
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2. Capitulo 2: Motivos de permanencia y desercion del talento humano en las

startups

En el capitulo uno se destacd el talento humano como elemento clave en el éxito de una startup.
La desercion y atraccion de talento humano es, por tanto, un desafio clave para las startups que
buscan ser sostenibles a largo plazo. Sin embargo, esta problematica ha sido abordada de
manera general y global, lo que resulta en una escasez de informacion especifica sobre la

situacion en Argentina.

Dada la importancia del tema, es necesario profundizar en esta problematica en el contexto de
las startups argentinas, y dar respuesta a preguntas como: ;coOmo impacta la desercion a las
startups argentinas? ¢Qué motiva a los profesionales a quedarse? ¢ Cuél es la influencia de los

lideres en la retencion? ¢ Cuéles son las principales causas de la desercidn en este contexto?

Estas preguntas son la guia para el desarrollo de este capitulo el cual presenta la metodologia
del estudio. En este capitulo, se detalla la elaboracion del instrumento de indagacion para la
recoleccion de datos, se describe la prueba piloto y se presenta la entrevista semiestructurada
dirigida a colaboradores de startups, la cual guiara las entrevistas presentadas en el capitulo
tres. Estas entrevistas se basaron en los ocho factores relacionados con la desercion en startups
presentados en el primer capitulo: compromiso, compensacion, atributos del trabajo,
oportunidades de crecimiento, equilibrio entre vida personal y laboral, reconocimiento, apoyo
organizacional y ambiente de trabajo. Este capitulo finaliza con la presentacion de los datos
cuantitativos recopilados, estableciendo asi el marco necesario para un analisis mas detallado

de los temas cuantitativos en el capitulo tres.

Implicacion de la investigadora

Antes de avanzar con la presentacion de la metodologia, es necesario abordar la implicacion de
la autora en la tesis. Esta implicacion se refiere a como la experiencia, las perspectivas y los
posibles sesgos de la autora han influido en el disefio, desarrollo y resultados de la

investigacion.

La autora de esta tesis cuenta con una experiencia profesional en el entorno de las startups,

habiendo trabajado durante mas de dos afios en una startup en Argentina. Su experiencia laboral
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ha guiado la formulacién de las preguntas de investigacion y el disefio del estudio, aportando
una perspectiva valiosa pero también introduciendo un posible sesgo subjetivo. La autora
reconoce que su conocimiento previo y sus experiencias pueden haber impactado la seleccion
de variables y la interpretacion de los datos. Se han tomado medidas para mitigar estos sesgos,
como la revision critica de la literatura. A pesar de esto, es fundamental considerar que los

hallazgos reflejan en parte la perspectiva y las experiencias de la autora.

Analisis exploratorio cualitativo

Para llevar a cabo la presente tesis, se propone realizar una investigacion exploratoria de
enfoque cualitativo para abordar la problematica de la permanencia en las startups argentinas.
El objetivo es explorar las experiencias de los colaboradores en estas empresas, identificar los
factores que influyen en su permanencia laboral y aportar conocimiento significativo al campo

de estudio, estableciendo una base solida para futuras investigaciones en esta area.

Debido a la escasez de estudios previos sobre la retencidn del talento en startups argentinas,
este estudio se centra en comprender la experiencia de los entrevistados en ciudades como
CABA y Cordoba, sin pretender generalizar la situacion a todo el pais. La singularidad de las
startups como entornos laborales en constante evolucion exige una investigacion profunda en
sus dinamicas laborales, lo que permitird explorar hipotesis que podran ser contrastadas en

futuras investigaciones.

El estudio se centra en los colaboradores de startups tecnoldgicas como unidad de analisis. La
muestra seleccionada incluyé a 10 individuos con experiencia en este tipo de empresas,
residentes en CABA 0 Cordoba, ciudades con una alta concentracion de startups. La seleccion
de participantes se realizé de manera no aleatoria, intensional, aprovechando la accesibilidad
de individuos disponibles en el entorno inmediato del investigador. Como método de
recoleccion de datos, se establece la elaboracion de un instrumento de indagacion previo, el
cual es sometido a una prueba piloto. A partir de los hallazgos y ajustes derivados de esta
prueba, se desarrolla una entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de startups.
Esta entrevista utiliza preguntas abiertas con el objetivo de obtener una descripcion detallada
de los ocho factores propuestos que influyen en la permanencia y la rotacion laboral de los

entrevistados dentro de las startups.
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Instrumento de indagacion previo

El instrumento de indagacion tiene como objetivo explorar los ocho factores identificados:
compromiso, compensacion, atributos del trabajo, oportunidades de crecimiento, equilibrio
entre vida personal y laboral, reconocimiento, apoyo organizacional y ambiente de trabajo. Este
instrumento se enfoca en analizar la relevancia de estos factores en la experiencia de los 10

participantes entrevistados.

Este instrumento de indagacion se configura como una entrevista semiestructurada, en la cual
se determina previamente qué tipo de informacion se busca obtener, estableciendo asi un guion
de preguntas (Bertomeu, 2016). Este enfoque permite una formulacién de preguntas abiertas,
lo que facilita la captacion de informacion detallada en comparacion con la entrevista

estructurada®®.

A pesar de que la mayoria de las preguntas utilizadas en la investigacion son abiertas, se
incorporan preguntas estructuradas con el objetivo de recopilar informacion de forma
sistematica y comparable. No obstante, estas preguntas estructuradas se complementan con

preguntas semiestructuradas, permitiendo obtener una comprension mas completa del tema.

Las preguntas planteadas en la entrevista incluyen los ocho factores propuestos en el capitulo
uno, asi como la experiencia laboral del colaborador a través de un enfoque biografico. Esto

implica que las preguntas se organizan en cuatro secciones:

1. Datos basicos: Esta seccion comprende la recopilacion de informacion fundamental del
entrevistado, como nombre completo, edad, formacién académica, experiencia
relevante y cualquier otro dato relevante que permita contextualizar su perfil dentro del
estudio.

2. Ingreso. Momento de llegada a la startup: En esta parte se investiga el momento en
que el entrevistado se uni6 a la startup. Se indaga sobre las circunstancias y
motivaciones que llevaron al entrevistado a unirse a la organizacién, asi como las

expectativas y la percepcion iniciales de la empresa.

19 En la entrevista estructurada se decide de antemano que tipo de informacion se quiere y en base a ello se establece
un guion de entrevista fijo y secuencial. El entrevistador sigue el orden marcado y las preguntas estan pensadas
para ser contestadas brevemente. El entrevistado debe acotarse a este guion preestablecido a priori.
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3. Experiencia. Desarrollo laboral en la startup: Aqui se exploran los detalles del
desarrollo laboral del entrevistado dentro de la startup. Se busca comprender las
funciones desempefadas, los retos enfrentados y la percepcion personal del ambiente
laboral y la cultura organizacional durante su permanencia en la empresa.

4. Salida. Finalizacion del vinculo laboral: En esta seccion se aborda la finalizacion del
vinculo laboral del entrevistado con la startup. Se exploran las circunstancias que
Ilevaron a la decision de dejar la organizacion, las experiencias durante el proceso de

desvinculacién y las percepciones sobre el impacto de su salida en la empresa.

Este enfoque biografico permite realizar preguntas adicionales para obtener una perspectiva
completa del paso del colaborador por la empresa, identificando aquellos factores que
influyeron significativamente en su permanencia o desercién. Cada una de estas etapas esta
disefiada para abordar aspectos especificos de los ocho factores mencionados. A continuacion,
se presenta el instrumento de indagacion, detallando su estructura y las preguntas que lo

componen.

Datos bésicos | Nombre

Edad

Genero

Formacion

Ingreso. ¢ Qué ocupacion tenias antes de ingresar a la startup?

Momento de | Nombre de la startup en donde se trabajo

llegada a la Rubro de la startup en donde se trabajo

startup Tiempo de duracion en la startup

¢Puedes identificar en que etapa se encontraba la startup: seed, pre-seed, contaba
con inversores, estaba iniciando, etc.?

¢Como llegaste a trabajar en la startup?

¢Qué ocupacidn tuviste luego de salir de la startup?

Experiencia. e ;CoOmo describirias la cultura organizacional de la startup? | Compromiso

Desarrollo e ;Consideras que existe alguna relacion entre el crecimiento
laboral en la personal (a nivel profesional) y el crecimiento/desarrollo de
startup la startup?

e (Cual es el impacto/incidencia de las compensaciones en el | Compensacion
trabajo que se desarrolla en una startup?

e (En qué consideras que se diferencia una startup de una | Atributos del
empresa tradicional? ¢Es necesario el uso de diferentes | trabajo
habilidades o conocimientos?

e CoOmo caracterizarias a un empleado de una startup?

e ;Cuéles son las caracteristicas o beneficios que mas valoras
al trabajar en una startup?
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e ;De qué manera se relaciona el desarrollo de habilidades de | Crecimiento
cada persona con el crecimiento de la startup?

e ;De qué manera la capacitacion y formacion de los
empleados resultan ser un beneficio para el ambiente laboral
de una startup?

e .Con frecuencia debes tomar decisiones acerca de tus | Balance entre la
prioridades personales o laborales, mientras trabajabas en la | vida personal y
startup? laboral

e ;Consideras que la flexibilidad horaria y la disponibilidad de
tiempo son caracteristicas importantes para trabajar en la
startup?

e ;Consideras que una startup requiere de mas compromiso de
parte del empleado para el desarrollo y crecimiento de la
empresa?

e ;Con que frecuencia se realizan reconocimientos o | Reconocimiento
menciones especiales en el ambiente laboral de la startup?
¢Son de caracter informal o formal? ;En qué contexto se
dan?

e Crees que los incentivos y reconocimientos son una
caracteristica diferencial de las startups?

e (/Qué tipo de impacto tiene la retroalimentacion en el
ambiente laboral de la startup?

e ;Cuadl es tu opinién acerca de la frase "Los empleados dejan | Soporte
a sus gerentes no a sus trabajos™? organizacional

e ;Consideras que la retroalimentacion y el reconocimiento es
un elemento altamente valorado entre los empleados?

e ;Como describirias a los lideres de una startup? ¢En qué se
diferencian de una empresa tradicional?

e Es tu experiencia, es posible que la comunicacion entre los
empleados y los lideres de una startup tenga relacion con la
satisfaccion laboral en la empresa?

e ¢Normalmente te sientes inspirado o motivado por tu trabajo, | Ambiente
0 tu empleador, tu equipo? laboral

e ;Como describirias la comunicacion en la startup?

e ;Cuéles son los elementos clave para lograr la satisfaccion
laboral en una startup?

Salida. ¢Como fue el proceso de tu salida de la startup?

Finalizacion ¢Recomendarias trabajar en una startup?

del vinculo Si tuvieras la oportunidad ¢volverias a escoger una startup como lugar de trabajo?
laboral ¢Qué valores o caracteristicas buscas en un trabajo?

La entrevista presentada serd testeada con el fin de identificar areas de mejora y garantizar la
claridad y comprension del instrumento. A continuacion, se describe el proceso de la prueba

piloto.
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Prueba piloto

El desarrollo de las entrevistas con colaboradores de startups requiere de la elaboracién de una

prueba piloto. Esta prueba tiene como objetivo

e Ser un ensayo previo antes de la aplicacion de la entrevista a un grupo de personas mas

grande.

e ldentificar problemas en la estructura, o en el contenido de la entrevista.

e Contribuir con el ajuste de la redaccién, orden, tiempo y otros detalles relevantes para

mejorar la calidad de la entrevista.

A continuacion, se describe el proceso detallado de la prueba piloto y los resultados obtenidos.

Fecha de la prueba
Objetivo de la prueba

Publico objetivo

Participantes

Método de seleccién de los participantes
Instrumento de recoleccion de datos
Modalidad de la entrevista

Duracidn de la entrevista

Resultados esperados

Viernes 21 abril 2023

Ser un ensayo previo a la entrevista e identificar problemas
estructurales

Colaboradores de startups argentinas
1
Seleccién no aleatoria, intencional
Cuestionario de entrevista semiestructurada
Online
42 minutos
Identificar problemas en las preguntas o en las instrucciones,

determinar la duracion adecuada de la entrevista y establecer
un protocolo para la realizacion de futuras entrevistas.

Figura 33. Ficha de la prueba piloto

Fuente: Elaboracidn propia.

El proceso de la prueba piloto consistié en una entrevista realizada a través de una plataforma

en linea, seleccionando a un participante con experiencia previa en startups. El criterio para

seleccionar a la persona entrevistada se basd en su experiencia previa en startups y en que ya

no estuviera activamente empleada en la startup, asegurando asi una perspectiva completa

desde el inicio hasta la salida de su experiencia laboral. La candidata elegida, una mujer

argentina de 35 afios con licenciatura en comunicacion y experiencia en tres startups, fue

seleccionada utilizando la red de contactos de la autora de la tesis.
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Se prepararon los materiales necesarios antes de la entrevista, incluyendo una presentacion®® y
una aplicacion de grabacion de voz. Se elabor6é un documento que presentaba las preguntas de
la entrevista de manera clara y organizada, asegurando que se mantuviera el enfoque en cada
una de ellas. Ademaés, se llevaron a cabo pruebas de grabacién con varias aplicaciones
disponibles para computadora y teléfono celular, con el fin de registrar la entrevista

adecuadamente.

La entrevista tuvo lugar el viernes 21 de abril a las 4 pm, a través de la plataforma de
videoconferencia Meet de Google. En el inicio de la sesion, se presentd la prueba piloto y su
objetivo, ademas de mencionar que la sesidon seria grabada. Durante el desarrollo de la
entrevista, no se registraron contratiempos relevantes. Al concluir, se proceso la grabacion
obtenida mediante Pin Point?, con el fin de obtener la transcripcion textual de la entrevista

realizada.

La prueba piloto y su correspondiente transcripcion arrojaron resultados satisfactorios
conforme a los objetivos establecidos previamente. Para preservar la confidencialidad y los
datos sensibles de la participante, la informacion se presenta en extractos de conversaciones y
andlisis, garantizando la proteccion de su identidad.

Durante la prueba piloto, se identificaron areas susceptibles de mejoray se evalud la claridad y
comprension de las preguntas destinadas al publico objetivo de la entrevista. Ademas, se
identificaron tres tipos de hallazgos:

e Hallazgos técnicos relacionados con el funcionamiento de las aplicaciones y la
preparacion para la entrevista.

e Hallazgos estructurales en cuanto a la organizacién y redaccion de las preguntas.

e Hallazgos conceptuales referentes a la discusion acerca de los motivos de estabilidad

laboral en las startups.

En lo que respecta a los hallazgos técnicos, cabe destacar la relevancia de verificar el correcto

funcionamiento de las aplicaciones de grabacion de voz. En el caso de la prueba piloto, se

20 _a presentacion puede ser consultada en el siguiente link: https://jf8ji6t36ec.typeform.com/to/wiF348CW
21 Pinpoint es una herramienta de Google desarrollada para periodistas y creadores de contenido que les ayuda a
transcribir, organizar y buscar informacion en entrevistas y grabaciones de audio.
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utilizaron tres aplicaciones, pero solo una de ellas logrd registrar la entrevista de manera
adecuada. Dicha grabacion resulta fundamental para dar continuidad al proceso de analisis. Por
lo tanto, resulta imprescindible contar con una herramienta de grabacion de voz funcional y

confiable.

Por otra parte, la herramienta Pin Point resultdé de gran utilidad en la transcripcion de la
entrevista grabada. No obstante, no se trata de una herramienta plenamente confiable, ya que al
momento de revisar el texto obtenido se encontraron ausencias de texto, palabras incorrectas y
errores en la puntuacion. Por consiguiente, se hace necesario realizar un paso adicional previo

a la etapa de andlisis de los resultados de las entrevistas.

En relacion con los hallazgos estructurales, se hace evidente la necesidad de organizar y
redactar las preguntas de tal manera que se obtenga un relato coherente y consecuente con la
historia y experiencia laboral de cada persona. Asimismo, se ha notado la presencia de
preguntas redundantes que, ademas de agotar al entrevistado, pueden generar confusion. En
consecuencia, es fundamental revisar la pertinencia y relevancia de cada una de ellas, a fin de
lograr una entrevista mas dinamica y enriquecedora, sin exceder un tiempo razonable. En este
sentido, se ha evidenciado que la prueba piloto tuvo una duracion de 42 minutos, lo que podria

reducirse a 30 minutos con el fin de mejorar la experiencia de la entrevista.

En cuanto a los hallazgos conceptuales, cabe resaltar que se confirmé la validez de la
informacidn obtenida a través de las preguntas realizadas. La participante pudo comprender
claramente las preguntas planteadas y proporcionar respuestas coherentes con su experiencia y
contexto laboral. Ademas, durante la entrevista, la participante compartié frases y experiencias
que se relacionan con algunas de los ocho factores?® previamente planteados para abordar la

problematica de la desercion y la permanencia en este tipo de organizaciones?®.

Después de revisar y analizar las respuestas basadas en los ocho factores planteados, se puede
afirmar que la estructura y el disefio del cuestionario son adecuados para lograr el objetivo de

investigar los motivos principales que influyen en la permanencia o desercion de los

22 |_os ocho factores son: compromiso, compensacion, atributos del trabajo, crecimiento, balance entre la vida
laboral y personal, reconocimiento, soporte organizacional y ambiente laboral.

23 En el Apéndice 2 se detallan hallazgos preliminares de la prueba piloto sobre la experiencia de la participante
respecto a los ocho factores investigados.
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profesionales en las startups argentinas. Sin embargo, tras identificar los principales hallazgos,
es necesario realizar una revision y ajuste de la entrevista antes de aplicarla a un mayor nimero

de participantes asegurando asi una mayor claridad y efectividad.

Es importante destacar la necesidad de contar con un protocolo que permita mantener una
metodologia clara y estructurada en el proceso de recoleccion de informacion. Dicho protocolo
permite recabar datos de forma sistematica y estandarizada, lo que facilita un analisis objetivo
y preciso y la obtencion de conclusiones claras. Asimismo, al proporcionar informacién a los
candidatos y grabar las entrevistas, se genera un ambiente de confianza y transparencia que
propicia la disposicion de los participantes a compartir sus experiencias e ideas de forma

honesta y abierta.

En este sentido, se presenta a continuacion el protocolo que se debe seguir. El objetivo de este

instrumento es facilitar el analisis y procesamiento de las entrevistas obtenidas.

1. Seleccionar a los candidatos: Utilizar la red de contactos de la autora de la tesis como
fuente de reclutamiento para seleccionar a los candidatos que cumplen con los criterios
establecidos.

2. Programar las entrevistas: Se debe coordinar con los candidatos la fecha y hora para la
realizacion de la entrevista, proporcionando los detalles de la plataforma que se utilizara
para la videollamada.

3. Proporcionar informacion a los candidatos: Informar a los candidatos sobre los objetivos
de la entrevista, el tiempo estimado de duracién, la plataforma a utilizar, las preguntas
a responder, la autorizacion para grabar la entrevista y cémo se utilizaran los resultados
de esta.

4. Hacer ensayos de grabacion de voz. Antes de cada entrevista, es recomendable practicar
con la herramienta de grabacion para garantizar una sesion exitosa y de calidad.

5. Realizar las entrevistas: Se deben realizar las entrevistas con los candidatos segun el
horario programado, utilizando la plataforma de videollamada establecida. Durante la
entrevista, se debe grabar el audio para su posterior transcripcion.

6. Transcribir las entrevistas: Una vez realizadas todas las entrevistas, transcribir los

audios grabados a texto para poder analizar las respuestas.
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Este protocolo se deriva de los resultados y ajustes necesarios identificados en la prueba piloto,
los cuales sirven como base para el desarrollo de entrevistas con una audiencia mas amplia. A

continuacion, se presenta la entrevista final con las modificaciones realizadas.
Entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de startups

Basado en los hallazgos de la prueba piloto, se ha desarrollado un instrumento de indagacion
denominado entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de startups. Esta version
mejorada y completa del instrumento esta disefiada para ser aplicada a un numero mayor de

participantes. Las diferencias fundamentales con respecto al instrumento original son:

e Estructura de la entrevista: La entrevista se compone de siete secciones disefiadas
para mejorar la coherenciay fluidez del proceso. Ademas de las cuatro secciones previas
del instrumento anterior (datos basicos, ingreso, experiencia y salida), se han afadido
tres nuevas secciones. La primera es una seccion de presentacion, que actla como
introduccion y guia para el entrevistador. La segunda es una seccion de relacion laboral,
destinada a comprender el estado ocupacional del participante y su conocimiento
general sobre startups. Por ultimo, se incorpora una seccién de descripcion de la startup,
disefiada para obtener una visién panoramica de los sectores, tiempos y caracteristicas
de las startups en las que el participante ha trabajado.

e Indagacidn: Esta entrevista semiestructurada de enfoque cualitativo destaca por el
papel del entrevistador como investigador que aporta profundidad y significado al
discurso del entrevistado. Se enfatiza la importancia de complementar algunas
preguntas con indagaciones adicionales, tales como: "¢ Por qué?", "¢En qué sentido lo
menciona?"”, ";Qué significa para usted...?". Estas preguntas de profundizacion estan
marcadas en el formato de la entrevista para guiar al entrevistador, quien puede ajustar
el orden de las preguntas segun las respuestas obtenidas y, en ocasiones, introducir
nuevas interrogantes basadas en la informacion proporcionada por el entrevistado
(Bertomeu, 2016).

Estos ajustes, que incluyen modificaciones y la adicién de nuevas preguntas, tienen como

objetivo mejorar la coherencia y facilitar un mayor entendimiento sobre la temaética de la

permanencia y desercion en startups, asi como la experiencia de los entrevistados. A
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continuacion, se

startups.

presenta la entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de

Presentacion

Frase introductoria: La siguiente entrevista hace parte de la investigacion que
estoy desarrollando como parte de mi tesis, la cual se enfoca en los factores que
afectan al talento humano de las startups en Argentina. La entrevista estara siendo
grabada y la informacion compartida aqui se usard Unicamente con fines
académicos. La intencion es conversar y compartir la experiencia que has tenido
al trabajar en este tipo de organizaciones. Podemos enfocarnos en una startup o
mas, si has trabajado en méas de una startup.

Datos de Nombre
clasificacion Edad
Sexo (Solo se anota, no se pregunta)
Formacion
Relacion 1. ¢Estés trabajando actualmente? ;Donde? ;qué tipo de empresa es?
laboral con 2. ¢Conoces el concepto de startup? (Si lo conoce, indagar) ;qué seria para ti
empresas una startup?
startups 3. ¢Laempresa donde estés podria ser considerada una startup? ¢Por qué?

4. ¢Qué valores o caracteristicas buscas en un trabajo?

Descripcion de

5. ¢Me podrias decir el Nombre de la(s) startup(s) en las que trabajas o has

permanencia

la startup trabajado? (opcional)

6. Antes de trabajar en una startup ¢;trabajaste en otro tipo de empresas? ;Cual
era tu ocupacion y en qué tipo de empresa trabajaste antes de ingresar al mundo
de las startups?

7. ¢En qué rubro(s) se encuentran o encontraba(n) la(s) startup(s) en las que
trabajaste?

8. ¢Cuantas personas formaban parte de la(s) startup(s) en las que estuviste?

9. Pensando ahora en la startup en que estas o estuviste trabajando, me gustarias
que me digas en qué etapa se encontraba respecto de los siguientes aspectos:

10. ¢Estaba comenzando o ya tenia clientes? ¢qué tipo de clientes? ¢te acuerdas
de cuantos?

11. Estabilidad ¢la veias una empresa estable, con una actividad sustentable — con
fondos? ¢ Inversores?

12. Tiempo de actividad, ¢ Cuanto tiempo lleva o llevaba en el mercado)

Ingreso. 13. ;Como llegaste a trabajar en la(s) startup(s)? ¢Fue algo inesperado o fue una
Momento de decision intencional querer trabajar en este tipo de organizaciones? ;Como
llegada a la hiciste? ¢Buscaste trabajar alli? ;Por qué?

startup y 14. ;En qué area trabajaste dentro de la(s) startup(s)?

15. ¢Cuanto tiempo estuviste trabajando en la(s) startup(s)?

La cultura
organizacional
y experiencia.
Desarrollo
laboral en la
startup

16. Cuando menciono "compromiso™ en el contexto de trabajar
en una startup, ¢qué ideas o conceptos te vienen a la mente?
Jpor qué?

17. ;Qué opinas sobre el aporte y el valor de los colaboradores
para una startup? ¢ Consideras que es importante? /En qué
sentido? ¢ Cual es el valor? ;por qué?

Compromiso /
Crecimiento
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18.

19.

20.

21.

¢Como describiria la cultura organizacional en las startups
en las que has estado involucrado/a?

¢Consideras que existe alguna relacion entre el crecimiento
profesional y el crecimiento/desarrollo de la startup? ¢por
qué? ¢sen que sentido? Podrias dar un ejemplo.

¢Se ofrece capacitacion desde la empresa a sus
colaboradores? ¢Qué tipo? y eso como lo ves? ¢En qué
afecta?

¢Qué rol juegan la capacitacion y formacién del talento
humano? ;En qué sentido? Podrias darme un ejemplo.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

Pensando en la compensacion ;Cudl es el impacto que
tienen las compensaciones, entendidas como salario y
paquete de beneficios, en tu rendimiento y desarrollo
laboral? ;Por qué? ¢en qué sentido?

¢Qué haria que te quedes o te vayas? ;Por qué? ;en qué
sentido?

¢Con que frecuencia se realizan reconocimientos o
incentivos en la startup? ¢ Son de caracter informal o formal,
se dan de manera publica o privada?

¢Consideras que los incentivos y reconocimientos son
caracteristicas distintivas de las startups en comparacion
con otras organizaciones?

¢Qué tipo de impacto tiene la retroalimentacién en el
ambiente laboral de la startup? ¢Es un elemento de valor
para los colaboradores?

¢ Cuéles son las caracteristicas o beneficios que mas valoras
de trabajar en una startup?

Compensacion,
beneficios y
reconocimiento

28.

29.

30.

31.
32.

33.

¢Cudles son las diferencias de trabajar en una startup vs
trabajar en una empresa tradicional? ;Por qué?
¢Consideras que se requieren habilidades o conocimientos
distintos para trabajar en una startup vs en una empresa
tradicional? ¢cuales? ¢ Por qué?
¢Como describirias a un colaborador de una startup? Lo
primero que te venga a la mente.
¢ Te gusta tu trabajo? ¢por qué?
¢ Consideras que las tareas que realizas diariamente influyen
en tu satisfaccion y motivacion laboral?
A continuacién, hay una lista de varios atributos de una
startup. Podrias ordénalos del mas importante al menos
importante al momento de decidir si quedarse o no en una
empresa:

e Ingresos, compensaciones, premios

e Flexibilidad horaria y espacial

e Estabilidad

o Posibilidad de aprendizaje y capacitaciones

e Reconocimientos y menciones especiales

e Equipo de trabajo

Atributos del
trabajo

70



e Comunicacién con la organizacion y el CEO/C-
Level
e Relevanciay valor de las tareas diarias
e Propositos alineados
34. ;Por _qué hiciste ese ranking? (;Qué criterios tuviste en
cuenta? ;Algun ejemplo? ;Por qué? Indagar en
profundidad
35. ¢ Trabajas muchas horas? ;Cuantas? ;trabajas de manera | Balance entre

virtual, presencial o hibrida? la vida
36. ;Cémo es el balance entre tu vida personal y laboral? | personal y
¢Sientes que hay un equilibrio? ;Por qué? laboral

37. ¢{Con frecuencia debes tomar decisiones acerca de tus
prioridades personales o laborales, trabajando en una

startup?
38. ¢ Cuadl es tu opinidn acerca de la frase "Los empleados dejan | Soporte
a sus gerentes no a sus trabajos™? organizacional

39. (CAomo describirias a los lideres 0 C-Level* de una startup?
¢En qué se diferencian de una empresa tradicional? ;por
gué? en qué sentido, podrias dar un ejemplo

40. ;Coémo describirias la comunicacion en la startup?
¢Consideras que tiene relacion con la satisfaccion laboral?

41. Sobre el ambiente laboral, ;como lo describirias? ¢Por qué? | Ambiente
¢Podrias darme un ejemplo? Y ;qué y de qué manera se | laboral
podria mejorar? ¢ Por qué? ;como seria?

42. (Normalmente te sientes inspirado o motivado por tu
trabajo, o tu empleador, tu equipo? ;Por qué? en qué

sentido?
Salida. 43. ;Cuéles son los desafios mas frecuentes a los que se enfrentan los
Finalizacion colaboradores en startups tecnolégicas?
del vinculo 44. ;Cémo fue el proceso de tu salida de la startup? ¢Fue voluntario? ¢Fue
laboral decision de la empresa?

45. ¢ Qué ocupacion tuviste luego de salir de la startup?

46. ¢Recomendarias trabajar en una startup?

47. ;Qué recomendaciones o consejos brindarias a alguien que esta considerando
unirse a una startup tecnol6gica?

48. Si tuvieras la oportunidad ¢volverias a escoger una startup como lugar de
trabajo? O ¢preferirias trabajar en otro tipo de empresas?

El disefio y desarrollo de esta entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de
startups constituyen la herramienta fundamental para explorar los motivos de permanencia y

desercion del talento humano en las startups argentinas, a través de entrevistas con trabajadores

24 Un C level es un ejecutivo de primer nivel. En espafiol también se denominan directores ejecutivos y son los
maximos responsables de una empresa 0 un departamento. La palabra clave en este nivel es Chief (jefe) y se refiere
a los puestos de una empresa de alta direccién como por ejemplo el CEO (Chief Executive Officer).
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del sector. El procesamiento y analisis de la informacion recolectada permitiran formular una

perspectiva inicial sobre los elementos que afectan la estabilidad laboral en este contexto.

Durante las entrevistas, surgieron algunas dificultades no anticipadas. La principal fue su
extension promedio de 56 minutos, lo que genero6 cansancio tanto en los entrevistados como en
la investigadora, afectando potencialmente la calidad de las respuestas y la dindmica de las
entrevistas. Para futuras investigaciones, se recomienda reestructurar el formato para
profundizar en temas clave y optimizar el tiempo. Sin embargo, en este estudio, las entrevistas
buscaban extraer la mayor cantidad de informacién posible para un andlisis profundo de la

desercion y permanencia en startups argentinas.

El disefio de las entrevistas y los resultados obtenidos arrojan otras consideraciones
importantes. Es fundamental redactar preguntas claras y precisas para facilitar la comprension
y un didlogo fructifero. Ademas, la muestra poblacional limitada de este estudio exige ampliar
el nimero de participantes para obtener resultados concluyentes y confiables. Esto permitira
determinar si los factores propuestos son generalizables o si reflejan percepciones sesgadas

limitadas a la experiencia de los participantes.

A continuacién, se presentan los resultados de las entrevistas, centrandose en el analisis
cuantitativo de los datos. En el tercer capitulo, se profundiza en los ocho factores identificados

a través de un analisis cualitativo.

Visualizacion de los datos estructurados de la entrevista

El disefio de la entrevista y sus preguntas estructuradas constituyen la base para el anlisis de
los datos cuantitativos recopilados. A continuacion, se describe el proceso de la entrevista y se
presentan los primeros hallazgos relacionados con la informacion cuantitativa obtenida. Esta
informacidn se clasifica en dos categorias principales: andlisis de datos y analisis biogréafico,

los cuales se abordan en detalle mas adelante.

Las entrevistas se realizaron de manera virtual a través de la plataforma Meet. La seleccién de
los participantes se basé en su experiencia laboral en al menos una startup, utilizando la red de
contactos de la autora de esta tesis. Se prepararon los materiales necesarios, que incluian una

presentacion con las preguntas y una aplicacion para la grabacion de voz. Posteriormente, se

72



empled la herramienta Pin Point para obtener una transcripcion textual de las entrevistas. A
continuacion, se describe el proceso detallado de las entrevistas realizadas y los resultados

obtenidos.

Fecha de la entrevistas 9 al 23 de junio 2023

Indagar sobre la experiencia laboral de los colaboradores en

Objetivo de las entrevistas :
startups argentinas

Publico objetivo Colaboradores de startups argentinas
Participantes 9

Método de seleccion de los participantes Seleccién no aleatoria, intencional
Instrumento de recoleccién de datos Cuestionario de entrevista semiestructurada
Modalidad de la entrevista Online

Duracion promedio de las entrevistas 56 minutos

Se busca obtener un panorama general de aquellos motivos y

Resultados esperados : - .
razones de permanencia y desercién en startups argentinas

Figura 34. Ficha de las entrevistas

Fuente: Elaboracion propia.

Se obtuvieron resultados alentadores en relacion con los objetivos establecidos previamente.
Fue posible adquirir un mayor conocimiento y profundizar en las experiencias laborales de los
colaboradores en startups, asi como explorar con mayor detalle los factores clave que influyen

en su permanencia en este tipo de organizaciones.

Para categorizar y organizar la informacion recopilada, se utilizé la plataforma Airtable, que
permite crear tablas y graficos para una mejor comprensién y visualizacion de los datos. Con
el objetivo de salvaguardar la identidad y datos sensibles de los entrevistados, el analisis se
presenta a través de extractos de conversaciones y tableros de datos, protegiendo la informacion

del participante.

La metodologia planteada, la entrevista semiestructurada y las respuestas obtenidas facilitan el

analisis de la informacion la cual se estructura de la siguiente manera:
e Analisis de datos. En este analisis se presentan los datos de tipo cuantitativo que
proporcionan una descripcion general de la poblacion entrevistada, asi como de las

startups en las que estuvieron involucrados los participantes.
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e Analisis biogréfico. Este aspecto se refiere a la revision de la historia laboral de los
participantes con el fin de determinar si algin factor de su trayectoria laboral influye en

la decisidn de elegir permanecer 0 no en una startup.

El siguiente grafico ofrece una representacion visual de los datos recopilados durante las

entrevistas realizadas con los colaboradores de las startups argentinas.

TIpo de empresa previa a la startup

Telecomunicaciones

Trabajos en startu...  Area en la startup Duracion en start... Edad de la startup
1 startup Lider de proyecto Un afio Dos afios
Rubros Estabilidad Cantidad de cola...
EdTech Poco estable 11 - 20 colabor...
Ingreso intencional Salida Voluntaria
No 5i
Sexo Edad 3 motivos para permanecer 3 motives menos relevantes para perman...
Masculino Equipo de trabajo Posibilidad de aprendizaje y capacitacio...
Propésitos alineados Flexibilidad horaria y espacial
Formacion Reconocimientos y menciones Estabilidad
Ingeniero en telecomunicaciones
Recomendarias Volverias
Estadol laboral Si Si

Empleado en otro tipo de organizacion

Figura 35. Perfil de la entrevista 4

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

Analisis de datos

Durante el transcurso de la entrevista, los participantes fueron indagados acerca de diversos
aspectos que permiten caracterizar al colaborador promedio que labora en startups tecnoldgicas
en Argentina. Entre los aspectos evaluados se encuentran el estado laboral, la edad, la formacion
académica y otros elementos relevantes. A continuacion, se exponen los hallazgos mas

relevantes respecto a la descripcion demogréafica de la poblacidn entrevistada.
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Sexo Edad

Figura 36. Sexo y edad de la poblacion entrevistada

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

En el conjunto de la poblacion entrevistada, se observa una marcada preponderancia del género
masculino en comparacion con el femenino. En relacion con la edad, la mayoria de los
participantes supera los 31 afios, corroborando asi la informacion previamente reportada por
ManpowerGroup (2016) acerca de la predominancia de la generacion millennial en la actual
fuerza laboral. En cuanto a la situacién laboral, se destaca que la mayoria de los entrevistados

se encuentran actualmente empleados.

De ellos, tres individuos continGan su trayectoria profesional en startups, mientras que cinco
personas han optado por transitar hacia organizaciones de diferente naturaleza. Este ultimo
hallazgo puede ser un indicio acerca de las tendencias y preferencias laborales de los

profesionales que se desempefian en el &mbito tecnoldgico en Argentina.

Estado laboral

Figura 37. Estado laboral de la poblacion entrevistada

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

En relacion con la experiencia laboral en startups, la mayoria de los participantes ha sefialado
haber trabajado en mas de una de estas empresas. Es importante destacar que la duracion

promedio de su empleo en este tipo de organizaciones fue de aproximadamente un afo. Este
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dato podria sugerir la existencia de una movilidad laboral relativamente frecuente en el entorno
de las startups, lo cual puede tener un impacto significativo en el desarrollo de habilidades y en

el crecimiento tanto de los colaboradores como de la propia organizacion.

Cantidad de startups en las que se ha trabajado Tiempo de permanencia en startups

1 startup Dos afios

2 startups
Menos de un afio

3 startups

5 Un afio
+5 startups Un ano

Figura 38. Experiencia laboral y tiempo de permanencia en startups

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

Esta alta rotacion en startups puede tener diversas implicaciones. Por un lado, puede brindar a
los trabajadores la oportunidad de adquirir habilidades y conocimientos al enfrentarse a
distintos desafios en cada nueva empresa en la que se involucran. Esto, a su vez, puede generar
una mayor capacidad de adaptacion y flexibilidad en el ambito laboral. Por otro lado, para las
startups, la rotacion puede significar la entrada de talento fresco y nuevas perspectivas, pero

también puede plantear desafios en términos de retencion y continuidad de proyectos.

Las startups se distinguen por encontrarse en su fase inicial, que generalmente abarca los dos
primeros afios de existencia, y cuentan con un equipo de trabajo conformado por
aproximadamente 20 colaboradores. Durante esta fase temprana, los entrevistados destacaron
la percepcion de poca estabilidad, siendo esta la respuesta mas comun al respecto. Es importante
tener presente que, durante esta fase inicial, las startups enfrentan diversos desafios
significativos. Entre estos desafios se encuentran la busqueda de financiamiento para impulsar
sus operaciones, la validacion y ajuste constante de su modelo de negocio en respuesta al

feedback y la captacion de talento clave para impulsar su desarrollo.
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Edad de las startups Cantidad de colaboradores en las startups

0 colaboradores

Menos de un afio

20 colaboradores
Un afio

laboradores

- 40 colaboradores

Mas de dos afios Mas de 41 colaboradores

Figura 39. Caracterizacion de las startups segln su edad y cantidad de colaboradores

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

Resulta relevante mencionar que la mayoria de las startups no logran superar esta etapa inicial
debido a la complejidad y riesgo asociados a los inicios (Gompers & Lerner, 2006). No
obstante, algunas de ellas presentan el potencial de crecer y convertirse en empresas

consolidadas y exitosas en sus respectivas industrias.

Si bien los rubros de las startups en las que participaron los entrevistados son diversos,
abarcando areas como agricultura, criptomonedas, educacion y recursos humanos, todas
comparten un factor comun: el uso y desarrollo de tecnologias. Esta caracteristica es
fundamental en el entorno empresarial actual, donde las startups buscan innovar y diferenciarse

a través de soluciones tecnoldgicas disruptivas.

Rubros de las startups

Agricultura

B2B

Blockchain

Cripto

EdTech

FinTech

Gestion de pagos
Inteligencia Artificial
Recursos Humanos
SaaS

TravelTech

Figura 40. Caracterizacion de las startups segln su rubro

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable
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En general, a partir de las entrevistas realizadas, se observa que los colaboradores suelen ser
personas jovenes que muestran una tendencia a cambiar de empleo con cierta frecuencia,
presentando una rotacion laboral promedio de aproximadamente un afio. Ademas, es comun
que estos colaboradores hayan trabajado en mé&s de una startup, asi como en otras

organizaciones de diferente naturaleza.

Por otro lado, las startups, en su mayoria, se caracterizan por ser organizaciones jovenes,
generalmente en sus etapas iniciales de desarrollo, y estan relacionadas principalmente con la
industria de la tecnologia. Ademas, estas empresas emergentes suelen contar con un equipo de
trabajo de tamafio mediano, lo que les permite mantener una estructura agil y adaptativa en su

funcionamiento.

Este perfil tanto de los colaboradores como de las startups refleja la dinamica propia del entorno
empresarial actual, donde la movilidad laboral y tecnologia resaltan como elementos clave.

Analisis biogréfico

En el marco de la metodologia propuesta y el disefio de la entrevista, se elaboraron preguntas
especificas destinadas a explorar la trayectoria laboral de los entrevistados. El objetivo era
indagar sobre aspectos tales como su formacion académica, experiencia laboral previa, tiempo
de permanencia en la organizacion, razones de su partida, entre otros. La intencion es identificar
posibles patrones o factores comunes que pudieran ayudar a comprender y prever ciertos

comportamientos relacionados con la retencion o desercion en el contexto de las startups.

Para iniciar el estudio, se formularon dos preguntas relacionadas con la formacion académica 'y
la experiencia laboral previa antes de incorporarse al &ambito de las startups. Estas interrogantes
se plantearon con el objetivo de identificar patrones que puedan explicar por qué ciertas
personas con una trayectoria laboral especifica eligen naturalmente trabajar en una startup. Sin
embargo, los resultados indican que la formacion de los entrevistados es variada, abarcando

licenciados en comunicacion, tecnélogos, publicistas, cientificos de datos e incluso ingenieros.

Este factor, junto con la amplia diversidad de industrias con las que los entrevistados estuvieron
previamente relacionados, no permite establecer un elemento comdn que determine la

preferencia por trabajar en startups. Los resultados sugieren que la eleccion de una startup
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como lugar de trabajo esté influida por una combinacién de factores individuales, mas que por

una Unica variable determinante.

[Tl

Figura 41. Experiencia laboral previa a la startup

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

Ademas, como se ha mencionado anteriormente, los resultados revelan que la mayoria de los
participantes actualmente se encuentran empleados en organizaciones diferentes a las startups.
Esta tendencia puede ofrecer un indicio valioso sobre las preferencias y tendencias laborales de

estos profesionales.

Asimismo, como se muestra en el grafico que se presenta a continuacion, la mayoria de los
entrevistados sefialé que el ingreso a las startups fue inesperado y se debid principalmente a
ofertas laborales atractivas. Adicionalmente, los participantes expresaron un claro interés y
motivacion por formar parte de organizaciones relacionadas con la tecnologia y la innovacion,

lo cual puede explicar su eleccion de trabajar en startups.
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Fin del vinculo laboral de manera voluntaria Ingreso al munde de las startups de manera intencional

Salida Voluntaria Ingreso intencional
No Si No Si

Figura 42. Ingreso y salida en el &mbito de las startups

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

Es relevante destacar que un alto porcentaje, aproximadamente el 90% de la poblacién
estudiada, opt6é por finalizar su vinculo laboral con las startups. Esta situacion sugiere la
posibilidad de una rotacién voluntaria, donde la decisién de abandonar la empresa proviene del
colaborador. No obstante, para obtener una visién mas completa y determinar si la salida de
estos profesionales responde a una rotacion funcional o disfuncional, asi como si es evitable o
inevitable (Griffeth et al., 2000), seria necesario realizar un estudio y un andlisis en conjunto

con otros actores involucrados, como lideres, CEOs y miembros del equipo de trabajo.

El estudio y anélisis de estos factores adicionales proporcionarian una comprensién mas
profunda de los motivos detras de la rotacion del personal en las startups. Esto permitiria a las
organizaciones identificar posibles areas de mejora en su gestion del talento y disefar

estrategias efectivas para retener y desarrollar a sus colaboradores clave.

Finalmente, se procedi6 a interrogar a los participantes sobre sus preferencias laborales a futuro.
Se les indag0 si recomendaran trabajar en una startup como lugar de empleo y si consideraran
regresar a este tipo de empresas para continuar con su profesion. En ambos casos, las respuestas
fueron afirmativas, argumentando la existencia de diversos beneficios asociados a esta

experiencia.

Entre los beneficios mencionados se destacan el crecimiento acelerado de habilidades

profesionales, la adquisicion de un amplio espectro de competencias, y la flexibilidad del
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entorno laboral. Estos aspectos son percibidos como aspectos positivos y enriquecedores que

motivan a los participantes a valorar la experiencia en startups.

Sin embargo, los entrevistados también reconocieron que el ambiente en startups es altamente
dinamico, incierto y desafiante. Se enfatizé la importancia de contar con una mentalidad abierta
y proactiva para enfrentar el fracaso y los riesgos inherentes. Asimismo, destacaron la
relevancia de compartir valores y propdsitos comunes con el equipo de trabajo para lograr un

buen desarrollo y éxito en este tipo de empresas emergentes.

Recomendarias trabajar en una startup Volverias a trabajar en una startup

Recomendarias Volverias
Si Si No

Figura 43. Recomendacion y eleccion de la startup como lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia en plataforma Airtable

En conclusién, la identificacion de tendencias y patrones en los datos recopilados seria de gran
utilidad para disefiar estrategias que fomenten la retencion del talento y mejoren la gestién de
los recursos humanos en el entorno de las startups. Sin embargo, a partir de las respuestas
obtenidas, no se puede establecer una tendencia clara que indique que un individuo con una
formacion y trayectoria laboral especificas sea mas propenso a elegir trabajar o abandonar una

organizacion como una startup.

El estudio ha destacado la importancia de considerar una amplia gama de aspectos que influyen
en la decision de los individuos de unirse a startups. Factores como la cultura organizacional,
el ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento profesional, entre otros, pueden jugar

un papel relevante en la eleccién de los entrevistados.
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Se espera que el analisis y los principales hallazgos de las respuestas obtenidas en torno a los
ocho factores relacionados con la permanencia y desercion en las startups, presentados en
detalle en el capitulo tres, proporcionen una comprension profunda y precisa del

comportamiento y las acciones de los colaboradores en este tipo de organizaciones.
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3. Capitulo 3: Evaluacion de los factores de estabilidad laboral en las startups

tecnologicas de Argentina

Basado en la entrevista semiestructurada presentada en el capitulo dos, la cual se aplicé a
colaboradores de startups con el objetivo de recopilar informacion relevante sobre sus
experiencias, este capitulo se aboca a la presentacion de los resultados y el analisis cualitativo
en torno a cada uno de los ocho factores propuestos para comprender la permanencia y
desercion del talento humano en este tipo de organizaciones. A partir del procesamiento de la
evidencia obtenida en las entrevistas, se extraen posibles hipdtesis.

Este andlisis se enfoca en descubrir, a través de las respuestas de los participantes, cuél es la
tendenciay apreciacién en torno a cada factor de permanencia y desercion en las startups. Estos
factores incluyen el compromiso, la compensacion, los atributos del trabajo, el crecimiento
profesional, el balance personal/profesional, el reconocimiento, el soporte organizacional y el

ambiente laboral.

El anélisis de las respuestas en torno a los ocho factores se desarrollara de la siguiente manera:
primero, se proporcionara una breve descripcion de cada factor; a continuacion, se presentaran
las preguntas formuladas para indagar sobre dicho aspecto. Seguidamente, se incluiran
fragmentos de algunas conversaciones junto con el analisis de las respuestas relacionadas con
la variable. Finalmente, se concluird con una hipétesis sobre la influencia de ese factor en los

procesos de toma de decisiones respecto a la permanenciay desercion en las startups argentinas.

3.1.Compromiso

Este factor se refiere al nivel de afinidad y dedicacion de la persona hacia la startup. El
compromiso puede estar influenciado por factores como la coherencia entre los valores
personales y la cultura organizacional, asi como el proposito personal y laboral. Las dos

preguntas relacionadas con esta variable son:

e Cuando menciono "compromiso™ en el contexto de trabajar en una startup, ¢queé ideas
0 conceptos te vienen a la mente?
e ;Como describiria la cultura organizacional en las startups en las que has estado

involucrado/a?
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Al reflexionar sobre el término "compromiso”, los entrevistados establecen una estrecha
asociacion con el trabajo en equipo y el ritmo dinamico que caracteriza el entorno de las
startups. Entre las cualidades que se asocian con el compromiso en las startups, destacan la
capacidad de cubrir diversos roles, ir mas alla de lo esperado, y la disposicion para aceptar la
incertidumbre en todas sus dimensiones. Ademas, el compromiso implica adaptarse al cambio
constante que caracteriza a este tipo de empresas emergentes y fomentar el apoyo mutuo entre

los comparieros de equipo.

En el contexto de las startups, se demanda un esfuerzo adicional por parte de los colaboradores,
llegando incluso a implicar sacrificios econdmicos y personales. Esto se debe a la fragilidad
inherente de las startups, su velocidad de operacion y las dinamicas cambiantes que enfrentan
diariamente, como la bdsgqueda constante de financiamiento y la adaptacion a cambios en los

planes de trabajo, todo ello rodeado de una constante incertidumbre.

De este modo, puede afirmarse que el compromiso es considerado una responsabilidad
compartida, puesto que su impacto se extiende tanto a nivel individual como al trabajo en
equipo. En lineas generales, el compromiso se define como la dedicacién y el esfuerzo que cada
persona aporta a las tareas diarias, y esta estrechamente vinculado a los valores individuales de

cada colaborador.

“Yo quiero que sepas que en las dos startups en las que estuve firme contratos para no

tomar acciones legales en caso de que no me paguen hasta en eso es un compromiso.’

(Entrevista 7)

“...se me viene la idea de que el compromiso es con todo el equipo, porque el equipo

estd surgiendo recién.” (Entrevista 9)

Adicionalmente, el compromiso se relaciona estrechamente con los objetivos, la misién, la
vision y el proposito tanto de la organizacion como del colaborador. Cuando los valores y
propositos individuales de quienes conforman la startup estan alineados, se logra una mayor
entrega y dedicacion en el trabajo diario, asi como un sentido de pertenencia y conexion con la
empresa. Esta alineacion impacta positivamente en el trabajo en equipo y facilita el logro de los
objetivos planteados. Es en este contexto donde el colaborador percibe la startup como un lugar
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al que pertenece, y donde su labor individual tiene un impacto significativo en el desarrollo

global de la empresa.

En las conversaciones con los entrevistados, también se pudo identificar algunas variables que
caracterizan a la poblacion que forma parte de las startups. En el capitulo uno se destaco que
gran parte de la fuerza laboral en los préximos afios estara liderada por la generacion millennial,
la cual presenta ciertas particularidades en su enfoque hacia la vida laboral (ManpowerGroup,
2016). Maés alla de su edad, los participantes se distinguen por ver el trabajo como un elemento
que acompafia y se ajusta a su propdésito de vida, el cual puede evolucionar con el tiempo.
Asimismo, esperan una retribucion econdmica acorde a los servicios que prestan y tienen claro
el limite entre su vida personal y profesional. Sin embargo, esto no implica necesariamente una
falta de compromiso por parte del colaborador; mas bien, refleja una mentalidad centrada en
buscar un equilibrio y balance entre sus valores como profesional y sus propdésitos como

persona.

“...creo que los primeros empleados de una startup deben estar muy alineados con una
vision porque si no, no te da como fuerzas para trabajar y también como reconocer la

importancia del rol de cada uno.” (Entrevista 2)

“Velar por la entrega de valor de cada uno desde la posicion que ocupa y que ese valor

esté 100% alineado con los objetivos de la startup” (Entrevista 4)

“Dar el 110% por el cumplimiento de los objetivos, apostar al proyecto, apuesto
personalmente, no rendirse més all4d de que no se den los resultados... A veces se
interpreta como trabajar de lunes a domingo de 8 de la mafiana a ocho de noche, sino
como, si bien eso suma estar disponible en cualquier momento, pero en los momentos

en los que estas dedicado a eso dedicarte pura exclusivamente a eso y ponerle foco.
(Entrevista 5)

Adicionalmente, es importante destacar que, si bien los participantes valoran el compromiso
como un aspecto positivo en el entorno de las startups, la forma en que se comunicay se expresa
dicho compromiso resulta fundamental. En este contexto, es necesario tener en cuenta que en
las startups los reconocimientos e incentivos suelen manifestarse a través de palabras de

agradecimiento, en lugar de retribuciones tangibles o econdémicas. Por lo tanto, frases como
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"ponerse la camiseta” son consideradas negativas e incluso ofensivas, ya que no reflejan
adecuadamente el tiempo y el valor que los colaboradores aportan a este tipo de organizaciones.
Es fundamental que se reconozca y valore el compromiso de los colaboradores de las startups
de manera apropiada, lo que representa un desafio para estas organizaciones entorno al

reconocimiento de los logros y contribuciones de una manera mas significativa.

“Para mi un trabajo no es un compromiso, no es una obligacién, o sea, a mi me
contrataron para desarrollar una actividad y esa actividad la tengo que hacer de la
mejor manera posible... no comulgo mucho con la idea que estan vendiendo hoy en dia
las startups de compromiso, de ponerte la camiseta o ese tipo de conceptos o frases...Y
que por ahi no tenés un beneficio 0 una compensacion extra por lo que te estan pidiendo
de compromiso que usualmente es trabajar fuera de tu horario o cosas asi.” (Entrevista
3)

“...el compromiso es el clasico, ponerse la camiseta que es un poco por decir una forma
explotar a la gente, para mi el compromiso es otra... es que te guste lo que estas
haciendo y que quieras lo mejor no solamente para la empresa, sino para otros...”
(Entrevista 8)

En el presente estudio, se ha establecido una relacion entre el compromiso de los colaboradores
y la cultura organizacional en el contexto de las startups. Los participantes de la investigacion
han descrito la cultura organizacional de las startups como atractiva, dinamica y en constante
evolucion. Se destaca su capacidad para fomentar la participacion y escucha activa de todos los
individuos, otorgando igualdad de oportunidades para la toma de decisiones y la autonomia en

las labores desarrolladas.

“...una etapa bastante horizontal donde el duefio y el area donde estaba se involucraba
bastante, era una relacién mas entre pares lo que si, el trabajo bastante entretenido

porque te daban lugar a proponer a implementar cosas nuevas... ” (Entrevista 3)

Es relevante resaltar la vision con la que se construye la cultura organizacional en las startups.
Este proceso involucra diversos elementos, como las experiencias laborales previas de los
integrantes, sus métodos de trabajo e interaccion, asi como sus creencias, valores y objetivos

personales. Al constituir una startup, esta no posee una cultura organizacional predefinida; en
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su lugar, cada miembro que se incorpora al equipo aporta su perspectiva Unica, contribuyendo

a la configuracion del ambiente y la cultura empresarial.

Esta dindmica puede conllevar dos tipos de situaciones. Por un lado, los participantes ven en
esta oportunidad la posibilidad de formar parte de algo nuevo y contribuir a la construccion de
una cultura organizacional que se ajuste a su identidad individual. No obstante, por otro lado,
la velocidad vertiginosa con la que las startups avanzan en todos los aspectos, desde los
procesos hasta el equipo y los productos, puede relegar la atencion hacia los recursos humanos

y la construccién consciente de una cultura organizacional sélida.

Este ultimo escenario puede generar habitos o comportamientos poco saludables o percibidos
como negativos. Ademas, la falta de atencién a la cultura organizacional puede conducir a la
incorporacion de personas cuyas visiones o prop0sitos no estén alineados con los de la empresa
y el equipo de trabajo, lo que afectaria negativamente el ambiente laboral y la motivacién de

los colaboradores hacia la empresa.

“...creo que se podria haber hecho mds foco... en la vision, en lo que se espera el equipo
en tratar de que estén mas comprometidos y méas subidos a una visiéon y un barco, a un
mismo... creo que los primeros empleados de una startup deben estar muy alineados
con una visiéon porque si no, no te da como fuerzas para trabajar y también como

reconocer la importancia del rol de cada uno.” (Entrevista 2)

“por ahi tiene algunos habitos que no son de los mas sanos creeria, pero esos estan
dados ya por la obsesion o las ganas de la ambicion de cada uno de los trabajadores
del proyecto, hay cosas que cambiaria, pero creo que la cultura es buena tiene cultura
de crecimiento.” (Entrevista 5)

En conclusion, la relacion entre compromiso y cultura organizacional en startups es crucial para
el éxito y bienestar de estas empresas. Fomentar una cultura que promueva la participacion,
autonomia y valores compartidos es fundamental para mantener la motivacion y compromiso
de los colaboradores. La construccion de una cultura solida desde las etapas iniciales de la
startup ayuda a evitar dindmicas negativas que pueden afectar su desarrollo y desempefio a
largo plazo.
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El compromiso predominante entre los participantes estd principalmente relacionado con el
equipo de trabajo. Hussien (2017) sefiala que un colaborador puede estar comprometido con
sus tareas, pero sentirse desvinculado de la organizacién (pag. 11). Esto indica que las
relaciones personales y profesionales con los pares son motivadores clave para el desarrollo
profesional de los colaboradores. Si bien el compromiso resulta relevante, se considera un factor

de segundo nivel en las decisiones sobre permanencia y desercién laboral.

3.2.Compensacion

Este aspecto hace referencia a todas las estrategias de retribucion econémica y no econémica
de una organizacion hacia sus colaboradores, hace parte del proceso de contratacion y

remuneracién. La pregunta relacionada con este factor es:

e ;Cual es el impacto que tienen las compensaciones, en tu rendimiento y desarrollo

laboral?

Segun los entrevistados, el tema de la compensacion en las startups argentinas se percibe de
manera positiva, ya que estas empresas suelen ofrecer salarios mas atractivos en comparacion
con otras industrias. Esta situacion, generalmente, esta relacionada con los altos niveles de
trabajo y dedicacion que las startups requieren en sus inicios, debido a su naturaleza de

incertidumbre y constante bldsqueda de clientes.

Ademas, es importante considerar que un salario elevado en las startups puede estar relacionado
con la falta de otros beneficios adicionales, como seguros de salud, planes de pensiones,
bonificaciones, oportunidades de capacitacion, acceso a instalaciones deportivas u otros
beneficios personales. Estos elementos conforman un paquete de beneficios mas completo y
robusto que suele ofrecerse en organizaciones mas consolidadas y estables. Es relevante sefialar
que esta situacion no se aplica de manera uniforme en todas las startups, ya que algunas de
ellas, especialmente aquellas en etapas mas avanzadas de su desarrollo, pueden estar en
posicion de brindar estos beneficios adicionales a sus colaboradores junto con un salario

competitivo.

Por otro lado, la mayoria de los participantes coinciden en que el factor econémico no deberia

influir en el rendimiento o desempefio laboral. Estas cualidades son consideradas como
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caracteristicas inherentes a cualquier profesional que posea una sélida base de valores y

propdsitos.

““...creo que justamente por esta necesidad de estar completamente embebido y por esta
alta demanda de trabajo que existe en las startups... Mas dificil también porque no
existen tantos... beneficios ni acuerdos formales como si puede tener una multinacional,
por ejemplo, en cuestion de obsequios de beneficios y de cualquiera otra cosa que

complemente la parte econdmica...” (Entrevista 4)

“El rendimiento de la persona no sé si deberia cambiar en relacién de la compensacion,
sino que siempre deberia ser alto independientemente de la compensacion...”
(Entrevista 7)

En relacion con el aspecto econémico, es importante destacar la perspectiva predominante entre
la mayoria de los participantes, quienes lo describen como una situacién transaccional o de
intercambio. Esto indica una diferencia en la concepcion del trabajo en comparacion con
generaciones anteriores, como los baby boomers o la generacion X, en las cuales el trabajo solia
ser mas tradicional y pragmatico en su enfoque (ManpowerGroup, 2016).

Adicionalmente, es relevante destacar que algunos de los entrevistados resaltaron que el aspecto
monetario del salario puede ser desplazado en importancia por otros factores, tales como el
ambiente y la dindmica del equipo de trabajo, asi como el interés y compromiso hacia el tipo
de proyecto en el que estan involucrados. Es significativo mencionar que estas observaciones
provienen de participantes cuyas edades oscilan entre los 23 y 38 afios, lo que sugiere que esta
actitud no esta directamente vinculada a la edad o a la estabilidad laboral, sino que se percibe
como un cambio de mentalidad en la que priman los valores, ambiciones y expectativas

individuales de cada profesional.

“...creo que la gran mayoria de nosotros trabajamos para vivir y para obtener dinero,
para hacer las cosas que nos gustan entonces la verdad super importante... si el
empleado no ve una mejora real en su vida, se termina desmotivando se termina yendo
en otro lado donde le paguen mas, porque asi funciona la dinamica también.”
(Entrevista 3)
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“...dentro de las tres cosas: el proyecto el equipo y el ultimo el salario, para mi, yo
personalmente, no creo que trabajaria en una empresa que me paguen muy bien con
todos los beneficios del mundo, si no me gusta el equipo y no me gusta el proyecto, no

lo haria, pero si podria hacerlo lo contrario... ” (Entrevista 8)

Ademas de la relevancia del factor econdmico en la compensacion, los participantes destacan
la importancia del "salario emocional”, que se refiere a las retribuciones no econémicas
obtenidas en el trabajo. Este salario emocional, relacionado con el equilibrio entre la vida
personal y profesional, el trabajo en equipo y la naturaleza del proyecto, motiva a los

colaboradores a permanecer en un ambiente laboral.

La mayoria de los entrevistados considera que el salario emocional tiene un mayor impacto
motivacional que el salario monetario. Esto sugiere que los aspectos intangibles y emocionales
del trabajo, como el sentido de proposito, el equipo y la identificacién con el proyecto, son

factores clave que influyen en la satisfaccion y permanencia del talento en las startups.

“...todo lo que es salario emocional, los beneficios, el equilibrio entre la vida personal
y laboral, también el impacto es directo y méas alto que el salario por que...Es todo lo
que te motiva a dar un buen producto final y si eso no existe el rendimiento baja y la
gente hace lo minimo indispensable como para cobrar y después ya no se involucra

demasiado y ya no se desarrolla, es como queda todo en un minimo” (Entrevista 2)

Como conclusion, al evaluar la compensacion como un factor influyente en las decisiones de
permanencia o desercion laboral en startups, es evidente que la compensacion, en particular el
salario emocional, desempefia un papel esencial en las elecciones de los colaboradores, incluso
mas relevante que el aspecto puramente monetario. Al igual que en el tema del compromiso,
los aspectos inmateriales del trabajo en este tipo de organizaciones adquieren un protagonismo
destacado en la satisfaccion y motivacion laboral. Sin embargo, es importante sefialar que, en
comparacioén con otras variables que tienen un impacto directo en la decisién de quedarse o irse

de una startup, tanto la compensacién como el compromiso se sitlan en un segundo plano.
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3.3.Atributos del trabajo

Este factor se refiere a las caracteristicas inherentes al trabajo en una startup y esta relacionada
con el trabajo en equipo, la autonomia, las metodologias de trabajo y la posible sobrecarga

laboral. Algunas preguntas relacionadas con esta dimension son las siguientes:

e ;Cuadles son las caracteristicas o beneficios que mas valoras de trabajar en una startup?

e Cuales son las diferencias de trabajar en una startup vs trabajar en una empresa
tradicional?

e ;Consideras que se requieren habilidades o conocimientos distintos para trabajar en una
startup vs en una empresa tradicional?

e /Cbmo describirias a un colaborador de una startup?

e Consideras que las tareas que realizas diariamente influyen en tu satisfaccion y

motivacion laboral?

Al inicio de la entrevista, se plante6 a los participantes una pregunta que indaga sobre sus
prioridades al buscar un nuevo trabajo. Esta cuestion reviste importancia porque permite
conocer las expectativas que los participantes tienen respecto a su entorno laboral y refleja las
caracteristicas que valoran de sus experiencias laborales previas, asi como las que esperarian

encontrar en nuevas oportunidades, como al ingresar en una startup.

Entre los aspectos que destacan los participantes se encuentran un buen ambiente de trabajo,
una remuneracion acorde con sus habilidades, la presencia de un equipo de trabajo que
acompafie el desarrollo diario y que sea percibido como fuente de inspiracion y apoyo para
enfrentar los desafios propios de este tipo de organizaciones. Por altimo, resalta la importancia
de formar parte de un proyecto alineado con los propositos de vida de cada individuo, asi como
que dicho proyecto sea desafiante, innovador, relevante y ofrezca oportunidades de desarrollo

en el mercado.

Para complementar el escenario anterior, se indagé a los entrevistados acerca de los beneficios
especificos de trabajar en una startup. Ademas de mencionar aspectos como el equipo de
trabajo, el ambiente laboral y la remuneracion adecuada, surgieron otros aspectos de relevancia

para los participantes.
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Entre estos beneficios, destaca la posibilidad de trabajo remoto y la flexibilidad horaria. Aunque
esta tendencia estd comenzando a extenderse a otros tipos de organizaciones, en el contexto de
las startups se percibe como una caracteristica propia y distintiva. El equipo vuelve a ser
mencionado, esta vez enfatizando la proximidad y alcance a todos los miembros de la
organizacion, desde el CEO hasta compafieros de otras areas. Esta cercania se percibe como
una situacion mas cercana a una "familia laboral”, donde los lazos y relaciones interpersonales

se estrechan debido a la mision compartida por todos.

“La cercania con todo el resto del equipo porque conocias a todas las personas de las
otras areas. Incluso con los jefes, es como que los conoces directamente, notas que
todos conocen tu nombre, podés hablar directamente con ellos, no es que tenés un
monton de escalones y de jefes arriba... uno tenia una relacion més directa y te
apropias mas también del producto que estas haciendo porque al menos sentis que vos
también lo pensaste, lo desarrollaste de esa forma.” (Entrevista 9)

Ademas, los participantes resaltan la oportunidad de crear y ser fundador de nuevos procesos
como un beneficio caracteristico de las startups. Este ambiente promueve un aprendizaje
acelerado y permite a los colaboradores asumir un papel activo en la evolucion de la empresa.
La inmersion en el mundo de la tecnologia y la innovacion también es percibida como un
beneficio significativo de trabajar en una startup, lo cual esta estrechamente relacionado con el
proposito personal y profesional de los participantes, asi como con una tendencia generacional
de buscar la disrupcion de estandares establecidos, reflejada en el mercado de las startups.

“Lo que mdas valoraba era por ahi la sensacion o la idea de adueniarse de procesos de
fundar ciertos cimientos, de poder marcar un rumbo y no entrar algo, que ya estaba

consolidado...” (Entrevista 2)

“...sl bien hoy la inteligencia artificial est4 en boca de todos, hace dos afios cuando
estdbamos haciendo eso era bastante nuevo. Creo que eso es lo que méas valoro de una
startup, que estan intentando irrumpir en el sistema consolidado y cambiar algo o

aportar algo diferente. ” (Entrevista 3)

“...el poder medir resultados sobre las cosas que uno implemente y que uno hace y

verlas en primera persona, creo que el probar, implementar, ver cémo funciona y
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obtener un feedback con un resultado a corto plazo. Me parece que es un gran motor o
una caracteristica que fomenta la energia dentro de un equipo de trabajo dinamico y

en cuestion de beneficios. ” (Entrevista 4)

Por altimo, los entrevistados mencionan los cambios, desafios, constante evolucion e
incertidumbre como beneficios de trabajar en una startup. Estos elementos hacen referencia a
un cambio de mentalidad y se establecen como caracteristicas diferenciales de las startups y de

las personas que eligen ser parte de este tipo de organizaciones.

“...el hecho de estar en constante evolucion es como una dinamica una incertidumbre
por ahi linda, a veces si se pasa no esta tan bueno, pero se entiende y los desafios de

querer hacer rapido.” (Entrevista 5)

Una forma adicional de conocer las caracteristicas de un ambiente laboral es a traves de las
particularidades que diferencian a un colaborador que trabaja en una startup. Durante esta
indagacion, se destacd una caracteristica especifica relacionada con la definicién de un
colaborador como una persona joven. No obstante, es relevante subrayar que esta
representacion no esta necesariamente vinculada a la edad, sino més bien a la mentalidad, forma
de pensar y actuar en el entorno laboral. Esta descripcion coincide con lo presentado en

capitulos anteriores sobre los millennials y sus valores laborales (ManpowerGroup, 2016).

Asimismo, de acuerdo con las respuestas proporcionadas por los entrevistados, un colaborador
de una startup se caracteriza por su proactividad y constante busqueda de nuevo conocimiento
y enfoques innovadores para abordar las tareas. Estas actitudes demuestran un alto nivel de

compromiso y adaptabilidad en el entorno desafiante y cambiante de una startup.

“Yo le llamo una persona manija, que es ese que esta como uy descubri esto. Mira
veamos por aca... que esta inquieto, curioso permanentemente no solo de resolver el
problema, sino como descubrir nuevas formas o nuevas cosas de mira, me parece que

podemos ir por este lado, el que propone y toma un rol protagonista. ” (Entrevista 6)

“Inquieta... es que estan todo el tiempo buscando qué mas hacer, de traer ideas incluso

y areas que no tienen nada que ver con lo que esta haciendo, es decir, un grupo de
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personas que comparten ideas todo el tiempo para poder conseguir con un objetivo en

comun...” (Entrevista 8)

Adicionalmente, se destaca como una habilidad fundamental para un colaborador en una startup
la capacidad de aceptar y aprender de los errores. Esta habilidad fortalecera la capacidad de
reinventarse, experimentar con nuevas herramientas y metodologias, y perseguir los objetivos
establecidos. Este enfoque orientado a aprender de los errores se convierte en un motor impulsor

para el éxito en un entorno de startups entorno a la adaptabilidad y la capacidad de iterar.

Aunque la mayoria de los entrevistados ingreso al mundo de las startups de manera fortuita y
las percibe como empresas llenas de riesgo e incertidumbre, reconocen que presentan diversos
beneficios en comparacidén con organizaciones mas consolidadas o tradicionales, donde la
estabilidad suele ser mayor. Entre algunos de los beneficios destacados por los entrevistados,
se encuentra la horizontalidad y el contacto directo con todos los miembros de la startup. En
contraste, en organizaciones consolidadas, la jerarquia y la rigidez en los roles y procesos

pueden limitar la comunicacién y la interaccidn entre los colaboradores.

Ademas, se menciona que en las startups existe una bdsqueda constante de sus propias
dindmicas y métodos de trabajo, lo que genera un ambiente de creatividad y flexibilidad que

puede ser estimulante y enriquecedor para los colaboradores.

Por otro lado, algunos participantes destacaron la inestabilidad de manera positiva en relacion
con los roles procesos y tareas en las startups. En organizaciones mas grandes y establecidas,
los roles y las tareas pueden estar mas definidos y limitados, mientras que en una startup, los
colaboradores pueden tener la oportunidad de asumir responsabilidades diversas y desafiantes,

lo que puede fomentar su crecimiento profesional y personal.

“...sl yo sé que yo soy inquieta, que me gusta testear cosas nuevas, que me gusta
desafiar lo que esté establecido, yo sé que mi cultura es mas startup que empresa
tradicional... ” (Entrevista 7)

“...es la una de las diferencias més grandes, cuando uno puede participar de la
construccién del producto a cuando simplemente vas ejecutando las tareas que se te

asignan.” (Entrevista 9)

94



Finalmente, los entrevistados coinciden en que no es imprescindible poseer un conjunto de
conocimientos o habilidades diferentes para trabajar en una empresa tradicional o en una
startup. Ambos tipos de organizaciones requieren herramientas técnicas y conocimientos
especificos para cada rol desempefiado por el colaborador. No obstante, destacan la importancia
de las habilidades interpersonales o soft skills para un mejor rendimiento en el entorno de las

startups.

Algunas de estas habilidades destacadas comprenden la proactividad, la cual guarda relacién
con el crecimiento y el tamafio del equipo, ademas de abordar tareas inesperadas y en constante
evolucién. Asimismo, la aceptacion del cambio adquiere una importancia fundamental debido
a los riesgos e incertidumbres intrinsecos al entorno de las startups, asi como a las fluctuaciones
en la direccion y las responsabilidades diarias. En adicion, la ambicién y el deseo de crecer
desempefian un papel crucial en este contexto, ya que en una startup, donde nada est
establecido, se requiere de individuos altamente comprometidos con la organizacion, capaces
de superar los limites de sus roles y proponer nuevas formas de abordar los desafios en aras de

impulsar el crecimiento acelerado de la empresa.

“...mas hambre, mucha més energia... que la persona sea mucho mas... proactiva todo
tipo de sindnimos, como mucho mas con ganas de realmente embarrarse y hacer mal

las cosas” (Entrevista 2)

“...una startup, es todo lo contrario, probablemente se festeje cuando alguien entrega
méas de lo que deberia estar haciendo, siempre y cuando se alcancen resultados

positivos. ” (Entrevista 4)

“Y porque muchas veces en la startup hay cosas que no estan escritas, no esta escrito
el camino para ver cuando tenemos que seguir por aca para llegar a este objetivo, son
todas cosas que se van descubriendo en la marcha, una cosa nuevas, entonces
proactividad y es motivacion para trabajar sin que te digan que hacer y vos ir buscando,
como poder crecer.” (Entrevista 5)

En general, los colaboradores que trabajan en startups aspiran a un entorno laboral que se
destaque por su cultura organizacional y que valore el talento humano. Ademas, buscan

proyectos desafiantes con potencial en el mercado y que estén alineados con sus propdsitos
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personales. Segun los participantes, la presencia de estos elementos fomenta el crecimiento y

desarrollo profesional, al mismo tiempo que actian como una fuente de motivacion laboral.

En conclusion, los atributos son un factor influyente en los procesos de permanencia y desercion
en startups, se puede afirmar que desempefian un papel fundamental, ya que abarcan diversas
caracteristicas que distinguen la rutina laboral en una startup de la de una organizacion de otro
tipo. Entre estas caracteristicas, destacan la flexibilidad, la innovacién y la incertidumbre, que

funcionan como factores de atraccion para los colaboradores.

Los resultados de las entrevistas y las experiencias compartidas por los participantes revelaron
que varios de los entrevistados optaron por finalizar su relacién laboral debido a aspectos
relacionados con este factor. Especificamente, esta dimension resalta la necesidad de que los
lideres y los ejecutivos de alto nivel refuercen sus habilidades blandas, como la escucha activa,
la comunicacion y la empatia, para fortalecer la relacion con el equipo de trabajo y brindar un

mayor respaldo a las dindmicas de la startup.
3.4.Crecimiento

Este factor se refiere a las herramientas y plataformas que se brindan como oportunidad de
desarrollo y crecimiento al talento humano en las startups. Las preguntas relacionadas con esta

variable son:

e ;Qué opinas sobre el aporte y el valor de los colaboradores para una startup? ¢Cudl es
el valor?

e ;Consideras que existe alguna relacion entre el crecimiento profesional y el
crecimiento/desarrollo de la startup?

e ;Se ofrece capacitacion desde la empresa?

e ;Qué rol juegan la capacitacion y formacion de los colaboradores?

En torno al concepto de crecimiento, se ha indagado sobre la relevancia del talento humano
para el desarrollo de una organizacion. Estos dos conceptos estan estrechamente vinculados, ya
que el progreso y evolucidn de una startup dependen en gran medida de las personas que forman

parte de la empresa.
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Durante las conversaciones con los entrevistados, emergieron diversas ideas acerca del valor
del colaborador en una startup. En lineas generales, todos reconocen a los colaboradores como
la fuerza impulsora detras de cada proyecto e idea, especialmente durante los primeros afios de
vida de estas empresas, en los cuales el establecimiento de procesos, metodologias y cultura
adquieren un papel primordial. Posteriormente, el equipo puede experimentar cambios en
funcién de la evolucion de los procesos previamente establecidos. El valor de los colaboradores
también radica en su contribucién y retroalimentacion con respecto al proyecto que se esta
Ilevando a cabo. Dado que el equipo de trabajo estd inmerso diariamente en el desarrollo de la
idea, posee una vision distinta y complementaria a la que pueden tener el CEO o los lideres,
por lo que resulta crucial considerar las aportaciones del equipo de trabajo con respecto a la

idea de negocio.

“Cuando se les da lugar para que realmente aporten y den valor creo que el capital
humano va a ser el diferencial de las startup porque si vos no tenés empleados que
sepan lo que estan haciendo, lo que estan buscando, que puedan proponer ideas para
mejorar el producto o el servicio base que estas ofreciendo no vas a terminar de
despegar nunca. El problema es que muchas veces no se le da lugar o no se le da la

importancia al lugar que tienen los empleados para proponer cosas.” (Entrevista 3)

Por ultimo, en relacion con el valor del colaborador, destaca precisamente el empleo de este
término en comparacion con la palabra "empleado”, que comunmente se ha utilizado en otro
tipo de organizaciones. No obstante, en el contexto de una startup, se ha otorgado una
connotacion mas cercana y de igualdad, donde se fomenta el trabajo en conjunto y por un bien

comun.

“Empleados me parece que es una palabra muy de otra forma de organizacion
empresarial...hay otras empresas que buscan cambiar el nombre y decirle
colaboradores me gusta un poco més... pero para mi es un equipo de personas, 0 sea,
simplemente cada uno tiene un rol diferente que aportan a desarrollar el valor...”
(Entrevista 8)

“... justamente se siente esa diferencia entre que no sos un nimero y sos una persona

muy importante, en el rol que estas cumpliendo...También se juega el hecho de que al
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tener menos empleados tenés menos cabezas pensando cémo resolver un problema,

pero que cada una esta quizas hasta mas involucrada en el problema.” (Entrevista 9)

Una vez que se ha establecido claramente el valor del colaborador para la organizacion, los
entrevistados destacan en sus respuestas la estrecha relacién entre el crecimiento del equipo y
el crecimiento de la startup. Desde su perspectiva, el crecimiento se enfoca en la necesidad
imperante de la startup de buscar constantemente nuevas formas y enfoques para realizar sus
actividades. En este contexto, la startup se desarrolla y progresa, al mismo tiempo que el

colaborador adquiere experiencia y nuevas habilidades profesionales.

Como se ha mencionado en factores anteriores, esta sinergia entre el crecimiento del
colaborador y el crecimiento de la startup solo puede lograrse si existe un alineamiento

significativo en términos de valores y propositos.

Un elemento que conlleva a concretar, hasta cierto punto, el crecimiento de los colaboradores
es la capacitacion, entendida como la provision de cursos, talleres y otras herramientas
destinadas a ampliar los conocimientos y habilidades de las personas. Con respecto a las
capacitaciones, los colaboradore han expresado que en el contexto de las startups, y

dependiendo de su etapa de desarrollo, estas se ofrecen en mayor o menor medida.

De acuerdo con los entrevistados, en algunas startups, lamentablemente, se brindan
capacitaciones de caracter genérico, sin considerar las necesidades especificas del equipo y las
de la organizacion en su conjunto. Esto resulta en capacitaciones que pasan desapercibidas y
no logran generar un impacto significativo entre los colaboradores, perdiendo asi su valor y

relevancia.

Por otro lado, en startups que se encuentran en una etapa inicial, debido a la escasez de recursos
financieros y al ritmo acelerado de trabajo, las capacitaciones tienden a ubicarse en un segundo
plano de prioridades. En este caso, se ha observado que el equipo reconoce y acepta esta
situacion, lo que indica que la oportunidad de capacitarse no se considera un factor decisivo

para la permanencia o salida de los colaboradores en estas empresas emergentes.

No obstante, las conversaciones con los colaboradores ponen de manifiesto que existe una

auténtica necesidad de adquirir nuevas herramientas y conocimientos. Por esta razon, en
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ocasiones, los equipos de trabajo toman la iniciativa y deciden llevar a cabo sus propias
capacitaciones. El proposito de estas iniciativas es actualizarse y adquirir herramientas
especificas para mejorar su desempefio diario, asi como fortalecer el trabajo en equipo y

fomentar un mayor compromiso hacia el proyecto que estan desarrollando.

“No es algo que, si no lo tengo, me dice me quiero ir de aca. Pero yo creo que si lo

tuviera, seria mucho méas provechoso, el trabajo dentro y crecimiento. ” (Entrevista 5)

“Depende del compromiso que le ponia cada uno, a mi particularmente algunas me
parecian innecesarias, porque no eran consultadas, sino que eran como estudien inglés

porque les va a servir para siempre y ya.” (Entrevista 6)

“... en una yo estaba mas en una parte operativa y entonces para mi estaba bueno
porque me podia desarrollar, pero necesitaba también el tiempo para poder trabajar y
avanzar con las tareas y en la ultima lo vi como mas herramientas para el equipo, por
ejemplo, un curso de X, que ese curso se le daba a todos los del equipo por méas que
todo el resto no iba a liderar X, al menos sabian de que se estaba hablando entonces
como que se nivelaba para arriba todo el equipo.” (Entrevista 8)

“...las generamos dentro del mismo grupo de trabajo, habia una reunion que la
haciamos mensual en la que cada miembro del equipo exponia durante media hora o
una hora, un tema que el resto del equipo no supiera. Entonces con eso ibamos
supliendo la necesidad de algin conocimiento. Porque teniamos gente de diferentes
seniorities y con eso y con eso ibamos compartiendo la informacion, era como que nos

ibamos autocapacitando. ” (Entrevista 9)

En lo que respecta al papel de las capacitaciones en las startups, los colaboradores las perciben
como una valiosa oportunidad para enfrentar los desafios cotidianos de la organizacion, asi
como para mantenerse actualizados en temas de vanguardia y tecnologia, aspectos inherentes a
las startups. Ademaés, cuando estas capacitaciones estan adecuadamente disefiadas, se
convierten en un medio para mejorar el rendimiento individual y, por consiguiente, el desarrollo

general del proyecto en la startup.
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“Va a hacer que tus empleados sean mas capacitados, que vos le des herramientas
hacia donde te quieres enfocar porque esto tiene que ir también con un plan a futuro, a
donde quieres ir, la empresa, qué quieres hacer. Bueno, si vos puedes capacitar a los
empleados en ese camino que vos estas definiendo, te va acercando més a tu objetivo y
va a permitir que tu producto sea mejor que tu servicio sea mejor. Y le sirve al empleado
un poco de fidelizacion, que te lleva a pensar estan aportando en mi estan apostando

por mi, bueno, le devuelvo algo a cambio.” (Entrevista 3)

Ademas, los entrevistados coinciden en que el deseo de obtener conocimiento y adquirir nuevas
habilidades son caracteristicas propias de los colaboradores que trabajan en una startup. Es
decir, la capacitacion es un valor que se fomenta de forma auténoma e individual, méas que ser

impulsado por factores externos, en este caso una capacitacion ofrecida por la empresa.

“...en este caso reconozco que quizas no tomé demasiado, se me extendié la manoy me
dijo che se puede hacer esto, pero yo nunca profundicé en la busqueda de formacién
por el costado, pero sabia que existia esa opcidn siempre son como estas cosas de

mejora continua... ” (Entrevista 2)

“Depende al final del dia del compromiso de cada persona porque si te pones a pensar,

las clases de inglés eran para todos, pero no todos asistian. ” (Entrevista 7)

“...es con la gente que me gusta trabajar a mi, tengan esas ganas de aprender todo el
tiempo, incluso si no saben algo buscarlo ellos mismos si, si juega un rol fundamental
la capacitacion y la formacion, pero no una formacion en especial, sino digamos que

esté dentro de la cultura, el aprender todo el tiempo no bajo un formato de clase...’

(Entrevista 8)

Por otro lado, los entrevistados que han ocupado posiciones de mandos medios concuerdan en
que, si bien la capacitacion brinda una oportunidad de crecimiento para el entorno de la startup
en general, también plantea desafios en cuanto al tiempo que se le dedica en comparacion con
otras actividades consideradas mas prioritarias y que tienen un impacto significativo en el

desarrollo de la organizacion.
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“Entonces yo lo conseguia como un punto fundacional y muy importante para tomar
formalmente en la startup, que se le dedique un presupuesto, que se le dedique un
tiempo para la investigacion el estudio y el desarrollo de los colaboradores, pero
bueno, es muy dificil lograrlo dado a la necesidad de la alta demanda y carga de trabajo
que la mayoria de las startup tienen.” (Entrevista 4)

“La capacitacion es algo que lo puedes ver dos formas, me parece como que puede que
te quite tiempo, porque vos en el tiempo en el que te estas capacitando es tiempo que
no le estés invirtiendo al desarrollo del problema, pero yo lo veo como que es muy
necesario porque vos invertis en una buena capacitacién, en una unas horas y después

no tenés que estar rehaciendo varias veces algo, en el desarrollo.” (Entrevista 9)

En el contexto analizado, la capacitacion se evidencia como una oportunidad valiosa y anhelada
por los colaboradores para su desarrollo profesional. No obstante, su efectividad radica en la
necesidad de disefiar programas adaptados a las demandas del equipo y alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion. De esta manera, las startups podran aprovechar
plenamente el potencial de crecimiento de sus colaboradores y mejorar su competitividad en el

mercado empresarial.

En conclusion y de acuerdo con las experiencias compartidas por los entrevistados, tanto el
crecimiento como el reconocimiento (revisado méas adelante) tienen una menor relevancia a la
hora de decidir sobre la permanencia o desercion en el contexto de una startup, a comparacion
de otros factores como los atributos de trabajo o la compensacién. Cabe destacar que, si bien
estos dos factores ocupan un lugar en el ultimo nivel, ello no implica que carezcan de relevancia
en las operaciones cotidianas de la startup. Una organizacion que priorice el reconocimiento y
la valoracion de los esfuerzos de sus miembros fomentard una atmosfera propicia para la

permanencia.

3.5.Balance personal y laboral

Este factor se refiere al equilibrio entre el trabajo y las necesidades personales de cada
individuo. Algunos aspectos que se relacionan con este punto son la flexibilidad horaria, el
trabajo remoto, horas extras, vacaciones y el desgaste profesional 0 “burned out”. Las preguntas

relacionadas con esta variable son:

101



e ;COmo es el balance entre tu vida personal y laboral?
e ;Con frecuencia debes tomar decisiones acerca de tus prioridades personales o

laborales, trabajando en una startup?

Segun los testimonios recopilados, la gran mayoria de los entrevistados se adhieren a un horario
laboral aproximado de ocho horas en su desempefio dentro de una startup. Cabe destacar que
esta eleccion no refleja una falta de compromiso hacia su trabajo ni hacia la empresa; por el
contrario, obedece a la intencion de lograr un equilibrio entre los &mbitos personal y laboral,

con el proposito de desempefiarse de manera 6ptima en ambos contextos.

En relacion con este aspecto, todos los participantes coinciden en que procuran mantener un
balance entre su vida personal y profesional. Este equilibrio solo se consigue mediante el
establecimiento de limites y normas que fomenten una convivencia sana y un desempefio
eficiente. Aunque es cierto que, en ocasiones, algunos entrevistados mencionan la posibilidad
de extender su jornada laboral por unas horas adicionales o incluso trabajar algun fin de semana,
estos sucesos son poco frecuentes y no afectan el equilibrio entre sus ambitos personales y
laborales. Esto se debe a que la mayoria de los colaboradores se sienten motivados a realizar

esta contribucion adicional, debido a la misidn y proposito que comparten con la organizacion.

“...tiene mucho que ver con los limites de cada empleado se ponga, tiene que ver con
la empresa obviamente, pero creo que también creo que la gente puede decidir donde

trazar el limite o no. ” (Entrevista 2)

“...con la dedicacion y la atencidn especial porque una startup tiende a sentirse como
propia, pero siempre tratando de que no afecte la vida personal principalmente
controlando los horarios de trabajo y después también que es lo mas dificil todavia,
gue una startup siempre te deja desafio desde el pensamiento, me refiero a quedarte
pensando en una tarea que no hiciste y seguir generando algo mejor, en qué paso, que

esto que no pudimos hacer, entonces eso tambien es muy dificil en una startup.
(Entrevista 4)

“Un trabajo que te estrese que sientas que no terminas, terminas cansado como para

no hacer nada en tu vida social personal. Yo no se si es un trabajo satisfactorio al final
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del dia uno tiene que encontrar ese balance justo de sentirse bien y ptimo en cada uno

de los facetas. ” (Entrevista 7)

El balance combinado con la flexibilidad horaria y espacial de la startup, permite un
crecimiento profesional y personal saludable. Esta dindmica se ve respaldada por la flexibilidad
inherente a las startups, en las que el valor se encuentra en la contribucion y compromiso del
colaborador, trascendiendo la mera cumplimentacion de un horario y enfocandose en el logro

de los objetivos empresariales.

“Esta cosa que se ve como el ponerse la camiseta suele ser también, pasar un par de

horas y a veces tiene sentido, razon de ser y a veces no.” (Entrevista 2)

“Si, habia algun problema... Yo soy bastante tajante en eso, valoro mucho mi tiempo

personal. Entonces o me pagas las horas extras o problema es para marana...’
(Entrevista 3)

“si bien, no significa esto falta de compromiso, sino tener un balance entre lo que es
trabajo y la vida personal, el tener suficiente energia para afrontar el dia siguiente...
si uno hace un esfuerzo adicional deberia ser puntual o por algo por algun requisito o
algun impedimento o algo que realmente sea critico y deba solucionarse, pero si no es
asi me parece que el trabajo debe poder también poner un limitante y continuar al

siguiente dia.” (Entrevista 4)

En comparacién con otros factores examinados, el equilibrio entre la vida personal y laboral
emerge como un factor de vital importancia para los entrevistados al evaluar su continuidad en
una startup. Numerosos participantes han sefialado que la ruptura de dicho equilibrio ha
incidido negativamente en su capacidad para disfrutar de su vida personal, dando lugar a una
acumulacion de emociones adversas, un desequilibrio entre ambas esferas y una carga excesiva
tanto a nivel laboral como mental. Estas razones, tal como han sido expresadas en los
testimonios, han sido suficientemente determinantes para tomar la decision de abandonar la

startup.

103



“...la relacion entre vida laboral vida personal se veia muy afectada porque tenia
tantas emociones negativas desde la jornada laboral que no me permitia disfrutar el

resto de las cosas que si me gustan hacer por hobby o por placer.” (Entrevista 3)

“Ultimamente esta pesando mucho més tiempo y lo laboral que lo personal entonces
esa parte no estoy tan contento. No hay un equilibrio entre esos dos elementos. Y es
estresante, a nivel de cabeza también se mete tanto en eso que no deja de pensar en el
trabajo, entonces trae un montén de contrapartes a eso de no descansar bien, de por
ahi no disfrutar de momentos que esta bueno disfrutar para descansar la cabeza del
trabajo, que estamos transmitidos durante todo el dia y que eso no permite tener tanto

el estrés laboral que te opaca muchas otras cosas.” (Entrevista 5)

Este factor también considera la influencia ejercida por los lideres y el CEO, asi como su estilo
de liderazgo?®. Esto queda presente en el caso del entrevistado nimero 4, quien, si bien mostraba
un compromiso y preocupacion genuina por resolver asuntos relacionados con la startup
incluso fuera del horario laboral, se vio impulsado a abandonar la organizacion debido a una
disonancia entre el estilo de trabajo y liderazgo de los superiores y sus propios ideales y

convicciones.

“... se empez6 a romper cuando esta diferencia de ideales generaban tener que
quedarme para ver qué esté sucediendo, porque no funcionan determinadas cosas y me
llevaba la verdad que mucho mas tiempo no estando en la computadora, pero si,
estando desconectado pensando en la en la cuestion de la empresa de la organizacion,
entonces eso ahi me llevo a pensar en salir.....justamente por esta concepcion de que
se supone que uno debe estar 24 horas para una startup y me parece que no es correcto,
entonces en algin momento tuve que tomar la decisiones respecto de hasta donde llega

mi trabajo en esa startup. ” (Entrevista 4)

La mayoria de los participantes de estas startups se autoidentifican como miembros de la
generacion millennial, caracterizada no solo por su juventud, sino también por su mentalidad
dindmica. A pesar de su compromiso hacia los proyectos y misiones de las organizaciones,

también valoran su tiempo y reconocen la importancia de contribuir a este tipo de empresas.

25 El apéndice 1 profundiza sobre el rol de los empleadores en la retencion del talento humano.
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Para ellos, el trabajo no es el Unico propdsito de la vida; dan relevancia a otros aspectos como

el tiempo libre, las vacaciones y la convivencia familiar (ManpowerGroup, 2016).

Como conclusidn, se resalta el papel crucial del equilibrio entre la vida personal y profesional
en las decisiones sobre permanecer o dejar una startup. Un desequilibrio en esta area puede
llevar al agotamiento, el estrés y, en ultima instancia, a una disminucion de la motivacion y
productividad, y, en consecuencia, a la desercion en estas organizaciones. Este aspecto es aln

mas relevante cuando se considera el publico objetivo de los colaboradores en las startups.

3.6.Reconocimiento

Este factor hace alusion a la apreciacion y valoracion del desempefio, logros y contribuciones
de un colaborador dentro de la organizacion. El reconocimiento puede manifestarse a través de
palabras de agradecimiento, elogios, premios o programas de incentivos. Las preguntas

relacionadas con esta variable son:

e Con que frecuencia se realizan reconocimientos o incentivos en la startup?
e ;Consideras que los incentivos y reconocimientos son caracteristicas distintivas de las

startups en comparacién con otras organizaciones?

En términos generales, los participantes describen el reconocimiento en las startups de diversas
formas. Este reconocimiento suele ser publico, otorgado a grupos de personas en lugar de
individuos especificos y se presenta con poca frecuencia. En su mayoria, se manifiesta a traves
de elogios verbales y se da principalmente entre colegas, aunque ocasionalmente los lideres
pueden hacerlo en reuniones grupales. Los entrevistados atribuyen estas caracteristicas a la
etapa temprana en la que se encuentra la startup. En esta fase, suele haber un nimero reducido
de colaboradores y las prioridades se centran en el crecimiento del equipo y el establecimiento

de procesos, lo que deja poco espacio para los reconocimientos formales.

Por otro lado, también se destacoé que el reconocimiento estd estrechamente vinculado a la
cultura organizacional propia de la startup. Aquellas empresas emergentes que enfatizan la
importancia de sus colaboradores tienen una mayor predisposicion a brindar reconocimientos
y beneficios. En contraste, en startups donde el enfoque no reside en el talento humano que la

compone, es menos probable que se prioricen estas demostraciones de valor.

105



“Y creo que en la startup, si no se adapta bien de entrada, se pierde enseguida, sino
que si tienes un habito cultural en la startup desde el momento cero, después es muy

dificil, inculcarlo.” (Entrevista 2)

“Si hacian, pero no mucho, era una reunion se contaba y se felicitaba, pero no
cambiaba nada, era como un par de palabras lindas que después no se veian reflejadas

en ninguna actitud. ” (Entrevista 3)

“‘creo que eso suma porque esta buen ser reconocido frente al equipo de los compafieros
y de manera privada para asi decirlo...a nivel jerarquico alto que digan: muy bien
laburo que hiciste esta increible, eso te da motivacion a decir esta bueno. ” (Entrevista
5)

Los participantes subrayan la relevancia del reconocimiento como un complemento de las
compensaciones ofrecidas en el contexto de las startups. Dado el entorno desafiante en el que
operan estas organizaciones, se tiende a implementar un sistema de reconocimientos que
equilibre el riesgo e incertidumbre inherentes al trabajo diario de los colaboradores. Ademas,
la mayoria de los entrevistados percibe al reconocimiento como una caracteristica distintiva de
las startups, donde desempefia un papel como elemento motivador y fortalecedor del equipo de

trabajo.

“... creo que esto de los incentivos y reconocimientos hacen todo el gran paquete de
motivacion de los empleados, si un empleado no esta motivado no esta conforme y no
le gusta desempefiarse en esa startup considero que dificilmente pueda sostenerse y

mantenerse en un equipo dinamico con alta carga de trabajo... ” (Entrevista 4)

“Creo que se dan como con mas frecuencia porque son también un ambiente mas
riguroso de trabajo, mas exigente, creo que se compensa de esa forma. Porque no
podrias rendir al cien como te piden 24/7, si no te compensaron o reconocieron también
seria estresante, no sé si todo el mundo estaria dispuesto a dar verdad sin recibir.”
(Entrevista 7)

Es crucial destacar que, aunque el reconocimiento desempefia un papel crucial en la motivacién

y satisfaccion de los colaboradores, en general, y segun las entrevistas realizadas, su presencia
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0 ausencia no parece tener un impacto significativo en el desempefio y la retencion del talento
en las startups. En este sentido, tanto el reconocimiento como el crecimiento se ubican en el
tercer y ultimo nivel de importancia. En el caso del reconocimiento, este se manifiesta de
manera informal y entre colegas. Esta dindmica, combinada con un entorno desafiante en
constante transformacion y caracterizado por una alta carga de trabajo, hace que la motivacion
de los colaboradores se centre en el avance del proyecto en si, en lugar de anhelar el

reconocimiento por parte de sus pares.

3.7.Soporte organizacional

Este factor trata sobre la relacion entre la gerencia (CEO y lideres) y los colaboradores de la
startup. Se asocia principalmente con el estilo de liderazgo que se maneja en la organizacion,
lo que puede influir en la gestion de recursos humanos, la manera en que se brinda la
retroalimentacion, la comunicacion, el valor que se le brinda al equipo de trabajo, entre otros.

Algunas de las preguntas relacionadas con esta dimension son:

e ;Qué tipo de impacto tiene la retroalimentacion en el ambiente laboral de la startup?

e ;Cual es tu opinidn acerca de la frase "Los empleados dejan a sus gerentes no a sus
trabajos"?

e ;COmo describirias a los lideres o C-Level de una startup?

e ;COmo describirias la comunicacion en la startup?

Al abordar el tema del soporte organizacional, resulta imprescindible definir y conceptualizar
a aquellos individuos que proporcionan dicho respaldo y lideran los procesos de direccion en
una startup. En este contexto, nos referimos al CEO y a todos los miembros que conforman el

C-Level de la empresa.

Algunos participantes describen a este grupo de lideres como innovadores, dotados de una gran
energia y un profundo conocimiento del mercado al que desean incursionar. En general, estas
personas se caracterizan por su apasionada dedicacion a su idea o proyecto, lo que les permite
transmitir entusiasmo y compromiso a sus colaboradores, fomentando asi un ambiente de
entrega y union en torno a un propdsito compartido. Asimismo, se destaca que la conformacion
del C-Level suele ser complementaria, es decir, cada miembro de este nivel jerarquico aporta

habilidades y conocimientos que se complementan mutuamente. Esta dindmica brinda a la
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startup el soporte y la perspectiva diversa que necesita para enfrentar los desafios diarios con

éxito.

“Apoyaba mucho al equipo, las decisiones que tomamos, el equipo después de eso fue
cambiando, después el C-Level que tenia exclusivamente en mi &rea, si bien no estaba
muy presente, cuando estaba presente aportaba cosas de valor y la verdad que tuve una
buena relacién con él y siempre aportaba insigths importantes y te escuchaba...”
(Entrevista 3)

“Necesitan indefectiblemente tener un nivel de conocimiento muy alto, asi también un
nivel de energia que permita que esos objetivos que son de alto impacto, como

caracteristicas startup, puede ser logrado con un equipo... ” (Entrevista 4)

“Gente con mucha capacidad de probar cosas nuevas y obviamente una gran
motivacion personal por lograr el objetivo que se propuso en la startup, con

compromiso diria que envidiable con el proposito. ” (Entrevista 5)

“Creo que la complementariedad es fundamental para descubrir tus fortalezas y

debilidades y sobreponerse.” (Entrevista 7)

La startup se configura como un entorno desafiante, exigente y acelerado, lo cual se refleja
también en las caracteristicas inherentes al C-Level, que forman parte integral de la cultura de
la organizacion. No obstante, esta dinamica veloz y demandante puede llevar a que los
colaboradores perciban a sus superiores como individuos que no comprenden sus necesidades,
que no atienden sus opiniones y que carecen de la sensibilidad para establecer una relacion
empatica con su equipo de trabajo. Estas percepciones pueden generar una percepcion de
desconexidn entre los lideres y la realidad de la empresa, asi como las necesidades de los
colaboradores. A pesar de que los lideres pueden contar con capacidades técnicas y

administrativas solidas, en ocasiones sus habilidades blandas pueden resultar insuficientes.

“Desconectados... de lo que realmente sucede el dia a dia y de ahi todos los desafios,
entender realmente cuanto lleva a hacer una tarea, que esto de querer crecer y salir a
toda costa con un MVP o un producto. Sin entender el scope, hasta dénde llega, que se

necesita.” (Entrevista 2)
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“Entonces creo que el desafio o las caracteristicas de un C-Level, es que tiene que tener
conocimiento en la industria, tiene que tener muchisima energia para poder incursionar
en un mercado en donde esta buscando algun nivel de disrupcion, pero que al mismo
tiempo tiene que tener un nivel de sensibilidad muy alto para saber también, cémo estar

acompafiado del resto del equipo.” (Entrevista 4)

“... pero quizas no hay una preparacion mas soft skill. Hubo casos en los que si se
notaba por ahi... una persona quizads mas amigable en ese aspecto, entonces creo que
los describiria como personas apasionadas, con muchas ideas y que a veces tienen que
recordar que si bien todos trabajamos porque esa idea salga adelante todos somos

personas.” (Entrevista 9)

Considerando que la mayoria de los entrevistados han acumulado experiencias laborales en
diversas organizaciones, se busco profundizar en las diferencias entre los lideres de startups y
aquellos de empresas tradicionales. Si bien el C-Level en startups suele adoptar un enfoque
tecnoldgico y mantener un contacto mas cercano con el equipo de trabajo, no se reconocen
diferencias sustanciales que los distingan en términos de su compromiso y busqueda del éxito
para la organizacion. Sin embargo, independientemente de esta similitud, los entrevistados si
reconocen la importancia y la influencia del rol de los lideres al considerar permanecer en una
organizacion. En algunos casos, discrepancias con un jefe pueden conducir a la decision de
abandonar el empleo, pero también existe la posibilidad de que las personas dejen sus trabajos

debido a una falta de alineacion con el proyecto o incluso con su equipo de trabajo.

“Yo creo que no se deja una cosa, se deja un ambiente se dejan persona se deja un
ambiente de personas. Quizas no tienen no es nada personal con el gerente, pero es la

forma en que el gerente. Lleva las cosas, el equipo, la empresa.” (Entrevista 2)

“Startup es muy directo, es muy uno a uno ese vinculo y cuando esa relacién o ese
vinculo con un gerente con un superior se empieza a romper en general, no existe el
tiempo por la demanda de trabajo para prestar la atencion a esos vinculos y habla del
dia a dia que deciamos antes, no ese dia a dia que es tan necesario que sea un dia a dia

saludable que cuando no lo es el impacto es enorme...” (Entrevista 4)
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“Si, un caso de que practicamente el grupo entero se desarmd por una persona que

consideramos que no estaba gestionando bien.” (Entrevista 9)

Dentro del marco del soporte organizacional, es crucial la habilidad para gestionar la
retroalimentacion de manera efectiva. Este aspecto adquiere particular relevancia en el contexto
cotidiano de una startup, ya que funciona como una guia y orientacion hacia los objetivos de la
empresa y el quehacer diario del equipo. Ademas, esta intrinsecamente vinculado con la
disposicion para aceptar y aprender de los errores, una caracteristica distintiva tanto de las
startups como de sus colaboradores. Asi, la retroalimentacion se convierte en un mecanismo

esencial para la iteracion rapida y la mejora continua.

“... los que tienen la mentalidad de crecimiento y de expansion y de mejora, ahi yo creo
que se distingue el tipo de empleados. Lo ven como algo, lo reciben a brazos abiertos,
porque saben que es algo que los acerca mas a los objetivos y saben que cuando alguien
te da feedback de manera constructiva lo que te esta diciendo es todavia no llegaste a
tu limite tenés mucho mas, no tenés techo, tenés mucho mas para crecer, si no tenemos
feedback, que es como si sutilmente te dijeran, estas acabado porque no tenés més nada
para crecer.” (Entrevista 2)

“es lo que permite seguir creciendo, tener un freedback bueno o a veces lo feedback
malos son mas importantes que los buenos porgue este te marca el camino por donde

seqguir.” (Entrevista 5)

“El feedback mientras mas rapido sea el feedback en la retroalimentacion mds rapido
es el ajuste que se puede hacer en lo que estas haciendo... Esta esa frase que dice que
hay equivocarse rapido no es puntualmente equivocarse, pero hay que validar rapido

para poder tener un feedback y poder ajustar todo el tiempo...” (Entrevista 8)

Otro elemento distintivo del soporte organizacional en una startup esta vinculado con la
comunicacion. Dentro de estas organizaciones, los participantes reconocen a la comunicacion
como un componente fundamental en el trabajo diario, al ser la via para obtener conocimiento
sobre otras areas, evaluar el progreso de los proyectos y asegurar que se esté avanzando en la
direccion correcta o si es necesario ajustar la ruta. Aunque en comparacion con otras estructuras

organizacionales, la comunicacion en una startup se caracteriza por ser igualitaria, fluida,
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horizontal y dinamica, es un factor que requiere ser mejor pulido y sistematizado para evitar

perderse en la rapidez del dia a dia y en las urgencias inherentes a los proyectos.

“al principio se intentaba comunicar mas las decisiones, lo que iba pasando, lo que iba
ocurriendo, eso nos permitia a nosotros organizar nuestro trabajo poder concentrarnos
en las cosas mas importantes, pero despues la comunicacién empez6 a flaquear o
concentrarse mas en los C-Level, entonces por ahi estabamos haciendo cosas que se
habian decidido que ya no habia que hacerse y nos llegaba la informacién tarde cuando
ya habiamos estado tres o cuatro dias trabajando en algo, entonces como la falta de
comunicacion hizo que la eficacia del equipo bajara bastante. ” (Entrevista 3)

“... incluso en empresas que hay gente que esta en todo el mundo, tienen un monton de
herramientas para poder saber en qué estd cada uno, si quieren hablar con el jefe, hay
un montén de metodologias de trabajo que simplemente también incluso para hacer
reuniones...Yo creo que como son también mucho mas flexibles, es mas rapido
implementar todas estas cosas, una empresa mas tradicional enterprise es mas dificil

implementar todo esto... ” (Entrevista 8)

A partir de las respuestas recopiladas, se puede afirmar que la retroalimentacion y la
comunicacion son factores cruciales para el crecimiento y dinamicas de una startup. Estas
habilidades son intrinsecas y recaen en los lideres, por lo que es fundamental que promuevan

conductas positivas y practicas en torno a estos factores.

Al igual que los factores de atributos de trabajo y balance personal y profesional, el soporte
organizacional es un elemento de suma importancia al momento de tomar decisiones sobre la
permanencia o desercion en una organizacion, y se configura como un factor de primer nivel
que influye en este tipo de decisiones. Los resultados de las entrevistas y las experiencias
compartidas por los participantes revelaron que varios de los entrevistados optaron por finalizar
su vinculo laboral debido a cuestiones relacionadas con alguno de estos factores. Entre los
aspectos interconectados entre estos factores destacan la cultura organizacional, el sentido de
propdsito y la alineacion de valores y creencias tanto de los colaboradores como de la propia

organizacion.
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3.8.Ambiente laboral

Este factor se refiere al relacionamiento de los colaboradores con la gerencia, con los colegas y
con la organizacion en términos de valores y propdésitos. Algunos aspectos que caracterizan esta
variable son la comunicacion, retroalimentacion, integracién, clima laboral, trabajo en equipo
y el apoyo entre todos los colaboradores que integran la startup. Las preguntas relacionadas

con esta variable son:

e Sobre el ambiente laboral, ;,cémo lo describirias?

e ¢Normalmente te sientes inspirado o motivado por tu trabajo, o tu empleador, tu equipo?

El ambiente laboral en las startups, de acuerdo con los testimonios recopilados, se destaca por
su naturaleza amena, flexible y cercana, pero también se caracteriza por ser exigente, urgente,
cambiante y dinamico. Estas caracteristicas se hacen evidentes en el apoyo brindado por los
lideres, la escucha activa entre los miembros del equipo, el ritmo de trabajo y los logros y éxitos
alcanzados por la startup. Estos aspectos clave estan determinados o influenciados por el estilo
de liderazgo que se practica en la organizacion, la cultura organizacional y la alineacion de

todos los involucrados con los propoésitos de la empresa.

Ademas, los participantes resaltan que, al igual que todos los aspectos en una startup, como los
procesos, la cultura, las metodologias y los equipos de trabajo, el ambiente laboral también se
configura como una construccidén conjunta con cada persona que se suma a este tipo de
organizaciones. Este enfoque es altamente relevante y bien recibido entre los colaboradores, ya
que formar parte y tener la oportunidad de contribuir en la construccion y toma de decisiones

sobre el ambiente laboral resulta ser un elemento motivador en el &mbito laboral.

“En general en la startup los ambientes laborales buenos suceden por si solos con el
concepto de la autoorganizacion, las metodologias agiles ayudan muchisimo las

responsabilidades bien distribuidas...” (Entrevista 4)
“...tienen que ver mucho con la cultura que se forme, la tengo varios amigos que

trabajan en startup y el ambiente laboral que tienen incluso con personas que nunca se

vieron fisicamente.” (Entrevista 8)
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“Yo lo sentia mas como una familia 'y en la familia tenés de todo, tenés pariente con los
que te llevas re bien y otros con los que voy a decir por qué me toco este, Bueno, asi no

lo elegiste. ” (Entrevista 9)

Aunque el entorno laboral, en términos generales, suele surgir de forma intrinseca con un
caracter positivo, es importante afirmar que, a menos que sea comprendido y fomentado por
todos los colaboradores, existe la posibilidad de que se vuelva fragil y vulnerable. En este
contexto, es relevante destacar que la vision y proposito del C-Level deben estar alineados con
los objetivos y necesidades del equipo de trabajo, dado que son los lideres y mandos superiores
quienes moldean y lideran las dinamicas relacionadas con el ambiente laboral. De hecho, la
voragine del dia a dia y las urgencias pueden romper con el equilibrio establecido, afectando

negativamente al equipo de trabajo y su desempefio.

Por consiguiente, resulta fundamental promover una cultura organizacional basada en la
comunicacion efectiva, el respeto mutuo y el apoyo continuo entre los colaboradores. Solo a
través de estas practicas se podra garantizar que el entorno laboral sea sostenible y propicio

para el crecimiento y desarrollo de todos los involucrados.

“Al principio el ambiente estaba bueno, todos contentos porque teniamos mucho apoyo
de la gerencia, pero bueno, después ya no, todo con el cambio de jefe, el cambio de

cultura organizacional, se impuso el ambiente, se volvio cada vez mas tenso.’

(Entrevista 3)

“...ahora cuando el equipo directivo o los gerentes tienen estos objetivos tan
desafiantes, tan a corto plazo con tanta carga de trabajo y demanda, es muy facil
romper ese buen ambiente laboral y ahi es cuando empiezan los desalineamientos...”
(Entrevista 4)

“Justo mi equipo sufrio bastante golpes, muchos cambios, desarmaron bastante el
equipo con el que se habia formado una conexion muy buena y como que ahora del
equipo lo formaron una persona como eligiendo a gusto y piacere que gente viene y
quien no, y siempre hay que pensar tanto en las relaciones personales, que a mi me

importa.” (Entrevista 5)
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Previamente se ha mencionado la importancia de rol del CEO y gerentes relacionados con el
reconocimiento y retroalimentacion para contribuir al desarrollo del equipo. En esta dimension
el C-Level también adquiere un papel importante como fuente de motivacion para el equipo,
asi como responsable de propiciar un buen ambiente laboral que permita el desarrollo de la

startup y sus colaboradores.

“Notaba que tenian una forma de motivarte, una forma de hacerte ver que ese producto
que estabas haciendo era lo mejor y que ibas a desarrollar algo super genial, Puede
que si pueda que no, pero creo como es su idea, la estan gestando creo que la transmiten
de otra forma. Entonces eso se contagia, realmente da ganas de participar de lo que

estdan haciendo.” (Entrevista 9)

Finalmente, resulta relevante destacar que la relaciéon entre colaboradores y comparieros de
trabajo constituye una de las razones fundamentales por las cuales las personas optan por
permanecer en una startup. Los entrevistados hacen alusion constante a su equipo de trabajo
como una fuente de motivacion, aprendizaje y apoyo para enfrentar las dindmicas y cambios
constantes que caracterizan a este tipo de organizaciones. Esta conexion emocional y
profesional fortalece la cohesion del equipo y genera un sentido de pertenencia y compromiso

con la mision y vision de la startup.

“Si, mas que nada casi siempre por los equipos soy muy de nutrirme de los equipos, a
mi me inspiran mucho las personas con las que trabajo... me pasa que al trabajar con
gente diversa y que no hace por ahi exactamente lo mismo que yo. Me gusta que me
hablen de lo que yo no sé, entonces me motiva mucho como la parte de la sinergia y
juntar cabezas con personas que siento que potencian y lo que yo puedo traer a la mesa,

como es eso me motiva que alguien complemente lo que yo no sé hacer.” (Entrevista 2)

“Si, si el dia a dia tiende a motivarte a auto motivarte o en conjunto con un equipo de
trabajo... es muy facil lograr esa motivacion teniendo el trabajo por delante teniendo
los objetivos y apuntando por el crecimiento en conjunto de esa startup, que se rompe

cuando empiezan los otros conflictos en cuestion de ambiente laboral y demas.
(Entrevista 4)
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“Las startup siempre te incentivan a estar inspirado porque todo el tiempo estan
cambiando los objetivos... si vos te centras en el mas desafiante si quieres llegar a ese
nimero o querés, llegar a esos aprendizajes mas desafiantes, siempre vas a estar
motivado o impulsado por eso, creo que la gente si es una buena profesional un buen
profesional y te acompafian, tiene que poner el foco en eso... asi que yo en lo personal
si me senti inspirada y motivada por mi trabajo y bueno, eso va de vuelta, tiene que
estar de la mano con un buen establecimiento de objetivos como la pareja. ” (Entrevista
7)

La relacién positiva y colaborativa entre los colaboradores no solo repercute en el clima laboral,
sino que también ejerce una influencia significativa en la productividad y el rendimiento general
de la organizacidn. El apoyo entre compafieros y la conexion con la mision compartida generan
un ambiente de trabajo en el que cada individuo se siente valorado y motivado a contribuir al
maximo de sus capacidades. Bajo este contexto, es valido afirmar que el ambiente laboral se
perfila como un factor relevante dentro de los ocho factores planteados con relacion a la

permanencia y desercion en las startups.

Jerarquizacion de los factores de permanencia o desercion en startups

Basado en la bibliografia, los factores analizados y las respuestas de los entrevistados, se
hipotetiza que estos pueden agruparse en tres niveles para facilitar su comprension. Esto permite
establecer un rango de importancia y prioridad entre los ocho factores considerados en la
decision de permanecer o abandonar una startup. Se lograron identificar los siguientes tres

niveles:

e Primer nivel: estd compuesto por los atributos laborales, el soporte organizacional y el
equilibrio entre la vida personal y laboral. Estos representan las principales razones o
motivos de permanencia y desercion en una startup argentina segin los testimonios
recopilados.

e Segundo nivel: conformado por los factores del compromiso, la compensacion y el
ambiente laboral.

e Tercer nivel: es el nivel mas bajo de importancia en donde se situan el crecimiento y el
reconocimiento. Estos son los factores que tienen menor influencia en los motivos de

permanencia en una startup.
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En el gréafico siguiente, se ilustran los ocho factores y su importancia, relacionada con el peso

y tamafio en comparacion con las demas esferas.

Crecimiento

Reconocimiente

Compromiso

Ambiente
laboral

Atributos del Compensacion
trabajo

Balance vida
personal /
Soporte laboral
organizacional

Figura 44. Factores de permanencia y desercidn laboral en startup segln su importancia

Fuente: Elaboracion propia

Los factores que conforman el primer nivel son elementos de suma importancia al momento
de tomar decisiones sobre la permanencia o desercion en una organizacion. Los resultados de
las entrevistas y las experiencias compartidas por los participantes revelaron que varios de los

entrevistados optaron por finalizar su vinculo laboral debido a cuestiones relacionadas con
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alguna de estas variables. Entre los aspectos interconectados entre estos factores destacan la
cultura organizacional, el sentido de proposito y la alineacion de valores y creencias tanto de

los colaboradores como de la propia organizacion.

Especificamente, estos factores enfatizan la necesidad de que los lideres y C-level refuercen sus
habilidades blandas, tales como la escucha activa, la comunicacién y la empatia, para mejorar
la relacion con el equipo de trabajo y brindar un mayor apoyo a las dinamicas de la startup.
Otro aspecto para considerar es la claridad y los limites que establecen los colaboradores dentro
de las startups, ya que son estos elementos los que dan forma a los factores de atributos del

trabajo y al equilibrio entre la vida personal y laboral.

Estos dos factores se ven fuertemente influenciadas por las caracteristicas generacionales de los
millennials. Sin embargo, es importante destacar que esta influencia va méas alla de la edad y se
centra en una mentalidad que concibe el trabajo como una esfera mas en la vida, una esfera que
debe acompaniar el proposito de vida y coexistir con aspectos mas trascendentales, como el

crecimiento personal, los hobbies o la familia.
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Figura 45. Factores de primer nivel

Fuente: Elaboracion propia

En el segundo nivel se despliegan factores cruciales, tales como el compromiso, la
compensacion y el entorno laboral. Al igual que en el primer nivel, reaparecen de manera
recurrente el propdsito y los objetivos personales, asi como la interaccion con el equipo de
trabajo y la colaboracion en un proyecto de indole motivadora, desafiante e innovadora. Como
se hizo hincapié previamente, estos factores comparten elementos afines, lo cual permite
evidenciar que ciertos aspectos inherentes a los factores de nivel inicial estan presentes en los

factores de nivel secundario.
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Como ejemplo se presenta el caso de la compensacion, la cual no solo abarca el &mbito
econdémico, sino que también engloba el concepto de retribucion emocional. En este contexto,
si bien las startups son comunmente distinguidas por sus ofertas remunerativas atractivas, la
mayoria de los entrevistados mencioné su disposicion a colaborar en una organizacion en la
que la importancia recaiga sobre el equipo de trabajo y el proyecto mismo, en detrimento de un
salario elevado. Este punto de vista subraya la trascendencia de los elementos intangibles para

los integrantes de las startups.
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Figura 46. Factores de segundo nivel

Fuente: Elaboracion propia

En el tercer y ultimo nivel se encuentran los factores de crecimiento y reconocimiento, dos
aspectos que, segun las experiencias compartidas por los entrevistados, tienen una menor
relevancia en el proceso de considerar la permanencia o desercion en el contexto de una startup.
En el caso del crecimiento, se aprecia que aquellos individuos que optan por involucrarse o han
experimentado en el ambito de las startups a menudo se distinguen por su actitud proactiva y
su busqueda constante de nuevos conocimientos, herramientas y aptitudes. Esta proactividad

intrinseca a la persona va mas alla de un entorno laboral especifico.

Por otro lado, el reconocimiento se manifiesta de manera informal y entre colegas. Esta
dindmica, junto con un entorno desafiante, en continua transformacion y caracterizado por una
alta carga de trabajo, converge para que la motivacion del colaborador se centre en el avance
del proyecto mismo, en lugar de anhelar el reconocimiento por parte de sus pares. Cabe destacar
que, si bien estos dos factores ocupan un lugar en el Gltimo nivel, ello no implica que carezcan
de relevancia en las operaciones cotidianas de la startup. Por el contrario, una organizacion que
priorice el reconocimiento y la valoracion de los esfuerzos de sus miembros procurara una

atmosfera propicia para el fomento de la permanencia. No obstante, en comparacion con los
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demas factores, el crecimiento y el reconocimiento son elementos que los colaboradores
comprenden como dificiles de materializarse debido a las caracteristicas intrinsecas de las
startups. En consecuencia, estos aspectos tienden a pasar inadvertidos al momento de sopesar

la continuidad o la partida de esta clase de entidades organizativas.
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Figura 47. Factores de tercer nivel

Fuente: Elaboracion propia

A través del analisis de estos factores y su clasificacion en categorias, se hizo evidente la
presencia de elementos transversales que resultan de gran relevancia para los colaboradores en
una startup. Entre estos elementos, destacan el equipo de trabajo, el propoésito y la colaboracion
en proyectos desafiantes e innovadores. La marcada relevancia de estos tres elementos plantea
cuestionamientos sobre la integridad de la estructuracion de los ocho factores presentados en
esta investigacion. Aunque en el marco de este estudio se manifestaron como aspectos comunes
en todos los factores, en investigaciones posteriores, podria indagarse por separado,
profundizando sobre la naturaleza y la interaccion de estos elementos con los demas factores
identificadas. Asimismo, se podria investigar como el fortalecimiento y el enfoque en estos
elementos transversales pueden incidir en la satisfaccion, el compromiso y la permanencia de

los colaboradores en las startups.

En conclusion, aunque la revision de cada uno de los ocho factores permite su clasificacion en
niveles de importancia segun las experiencias de los entrevistados, es evidente que estos
factores no operan de forma aislada. De hecho, es crucial considerar la conjuncion adecuada de
estos factores para facilitar y fomentar la retencion de colaboradores en las startups. La
interaccion entre estos factores, como el soporte organizacional, la retroalimentacion, la

comunicacion, el reconocimiento, el crecimiento, los atributos del trabajo, el balance personal
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y profesional, y la cultura organizacional, crea un entorno que puede influir significativamente

en la decision de los colaboradores de permanecer en una startup.

Antes de proceder a las conclusiones finales, se ofrece una recapitulacion del presente estudio.
Esta investigacion aborda la problemética de la estabilidad laboral en las startups de Argentina,
con el objetivo de identificar los factores que influyen en la permanencia o salida de los
colaboradores de estas organizaciones. Para ello, se empled una metodologia cualitativa basada
en entrevistas semiestructuradas a diez profesionales con experiencia laboral en startups de
diversos sectores. EIl andlisis de estas entrevistas permitio identificar ocho factores
fundamentales que los colaboradores valoran o rechazan en el entorno laboral de las startups:
compromiso, compensacion, atributos del trabajo, oportunidades de crecimiento, equilibrio

entre la vida personal y laboral, reconocimiento, apoyo organizacional y ambiente de trabajo.

En relacion con el primer objetivo, enfocado en trazar el mapa de actores en las startups
argentinas, es crucial comprender las dinamicas e interacciones entre los stakeholders para el
éxito organizacional. Es fundamental identificar estos actores y entender su contexto operativo.
El equipo de trabajo es un componente clave en esta red, debido a su conexion con actores
relevantes como el CEO, clientes, inversores y incubadoras de startups. La importancia del
equipo de trabajo se ha esclarecido y reforzado, pero es necesario profundizar en sus
necesidades especificas en relacidén con cada stakeholder identificado. Esto permitira mejorar
la colaboracién y construir relaciones solidas que favorezcan el crecimiento y desarrollo

sostenible de las startups.

Para el segundo objetivo, que se enfoco en crear un instrumento de exploracion para recopilar
informacion, se disefid una entrevista semiestructurada basada en ocho factores de anélisis
sobre la permanencia y desercion en startups. Estos factores (compromiso, compensacion,
atributos del trabajo, crecimiento, equilibrio personal, reconocimiento, apoyo organizacional y
ambiente laboral) fueron definidos mediante una revision bibliogréafica y datos especificos
sobre startups y su talento humano. Se desarrollaron preguntas para profundizar en cada factor
y capturar la experiencia laboral de los colaboradores en startups argentinas. La estructura de
la entrevista también buscd obtener un historial exhaustivo de la trayectoria laboral de los
participantes, con el propdésito de detectar patrones significativos y evaluar su influencia en la
decision de trabajar o no en una startup.
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El Gltimo objetivo se centrd en identificar, mediante entrevistas y su analisis, los factores que
influyen en la decision de permanencia o desercion laboral en las startups argentinas. Los
resultados mostraron que los ocho factores identificados estan interrelacionados, formando una
red de atributos motivadores. Aunque estos factores no tienen limites claramente definidos,
proporcionan una guia Gtil tanto para los entrevistados como para la autora de la tesis,

simplificando y facilitando la comprension del tema.

Conclusiones

Este trabajo, basado en una revision bibliografica exhaustiva y entrevistas exploratorias,
permite formular hipétesis sobre la permanencia y desercion laboral. Sin embargo, es
importante recalcar que estos aportes no pueden considerarse universales debido al tamafio de
la muestra utilizada en el estudio. Por lo tanto, los resultados obtenidos deben interpretarse
como hipdtesis preliminares que requieren validacion adicional mediante estudios posteriores

con muestras mas amplias. A continuacién, se presentan las hipotesis:

e La permanencia y desercion de los colaboradores en las startups argentinas esta
determinada principalmente por ocho factores: compensacion, atributos del trabajo,
balance entre la vida personal y laboral, crecimiento, soporte organizacional, ambiente
laboral, compromiso y reconocimiento.

e De estos ocho factores, el balance entre la vida personal y laboral es el de mayor
impacto, siendo un factor clave que motiva a los profesionales a permanecer en startups
argentinas.

e Asimismo, el proposito personal y laboral, junto con la participacién en proyectos
desafiantes e innovadores, emergen como dos factores adicionales que influyen en las
dindmicas de permanencia y desercién laboral.

e La agrupacion de los ocho factores en tres niveles jerarquicos permite una mejor
comprension de su influencia en la decision de permanecer o abandonar una startup.
Los tres niveles son:

o Primer nivel: estd compuesto por los atributos laborales, el soporte
organizacional y el equilibrio entre la vida personal y laboral. Estos representan
las principales razones o motivos de permanencia y desercion en una startup

argentina segun los testimonios recopilados.
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o Segundo nivel: conformado por los factores del compromiso, la compensacion
y el ambiente laboral.

o Tercer nivel: es el nivel mé&s bajo de importancia en donde se sitian el
crecimiento y el reconocimiento. Estos son los factores que tienen menor

influencia en los motivos de permanencia en una startup.

Estos hallazgos serviran como base para desarrollar herramientas cuantitativas y
representativas, las cuales podran ser evaluadas en estudios posteriores, proporcionando asi un
panorama mas claro sobre los factores que influyen en la permanencia y desercién en el entorno

laboral de las startups argentinas.

En cuanto al factor del compromiso, su relacion con la cultura organizacional es esencial para
el éxito y bienestar de las startups. Promover una cultura que valore la participacion, autonomia
y valores compartidos es clave para mantener la motivacion de los colaboradores. Establecer
una cultura sélida desde el inicio ayuda a prevenir dinamicas negativas que pueden afectar el
desarrollo y desempefio a largo plazo. EI compromiso, aunque importante, se considera un

factor secundario en las decisiones sobre permanencia y desercion laboral.

En relacion con el factor de la compensacion, especialmente el salario emocional, es crucial en
las decisiones de permanencia o desercion laboral en startups, superando al aspecto puramente
monetario. Al igual que el compromiso, los factores inmateriales juegan un papel destacado en
la satisfaccion y motivacion laboral. No obstante, tanto la compensacion como el compromiso
son considerados factores secundarios en comparacion con otras variables que influyen

directamente en la decision de permanecer o abandonar una startup.

Con respecto al factor de atributos del trabajo, los colaboradores de startups valoran una
cultura organizacional solida, proyectos desafiantes y alineados con sus objetivos personales.
Estos elementos fomentan el crecimiento profesional y la motivacion laboral. Se destaca la
necesidad de que los lideres refuercen habilidades blandas como la comunicacion y la empatia

para mejorar la relacion con el equipo y apoyar mejor las dinamicas de la startup.

En lo que respecta al factor de crecimiento, la capacitacion es vista como una valiosa
oportunidad para el desarrollo profesional de los colaboradores. Su efectividad depende de que

los programas se ajusten a las demandas del equipo y a los objetivos estratégicos de la
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organizacion, permitiendo asi a las startups maximizar el crecimiento de sus colaboradores y
mejorar su competitividad. Aungue el crecimiento y el reconocimiento son menos relevantes
para la permanencia o desercion en comparacién con atributos de trabajo y compensacion,
siguen siendo importantes. Priorizar el reconocimiento y la valoracion de los esfuerzos

contribuye a una atmosfera favorable para la permanencia.

En relacion con el factor del balance entre la vida personal y laboral, se observé que es
especialmente relevante para la generacion millennial, que valora profundamente el tiempo
libre, las vacaciones y la convivencia familiar. Un desequilibrio en esta area puede provocar
agotamiento, estrés y una disminucion en la motivacién y productividad, lo que puede llevar a

la desercion, como se evidencio en las respuestas de algunos entrevistados.

Aunque el reconocimiento es importante para la motivacion y satisfaccion de los
colaboradores, segun las entrevistas, no tiene un impacto significativo en el desempefio y
retencion en las startups. El reconocimiento tiende a ser informal y entre colegas, y en un
entorno desafiante y de alta carga de trabajo, los colaboradores se centran mas en el avance del

proyecto que en el reconocimiento de sus pares.

Las respuestas indican que el soporte organizacional es un factor crucial, interrelacionado con
aspectos clave como la cultura organizacional, el sentido de propdsito y la alineacion de valores
entre los colaboradores y la organizacion. Dentro de este factor, la retroalimentacion y la
comunicacion son esenciales para el crecimiento y la dinamica de una startup, con los lideres
desempefiando un papel fundamental en la promocion de practicas positivas en estos aspectos.
Las entrevistas revelaron que algunos participantes optaron por dejar sus empleos debido a

problemas relacionados con estos factores.

En cuanto al factor del ambiente laboral, la relacion positiva y colaborativa entre los
colaboradores mejora el clima laboral y tiene un impacto significativo en la productividad y el
rendimiento general de la organizacion. El apoyo entre comparfieros y la conexién con la misién
compartida crean un ambiente donde los individuos se sienten valorados y motivados. Por lo
tanto, el ambiente laboral se destaca como un factor relevante en la permanencia y desercion en

las startups.
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En cuanto al andlisis biografico propuesto en las entrevistas, las trayectorias laborales de los
participantes no arrojaron conclusiones definitivas sobre la eleccién de trabajar en startups. Sin
embargo, si evidencié un notable interés en este ambito por parte de los entrevistados. EI 90%
expresO predisposicion hacia este tipo de organizaciones, atraidos por atributos como la
flexibilidad, el dinamismo del equipo y, curiosamente, los desafios e inestabilidad inherentes.

La investigacion corrobora la importancia del equipo de trabajo en el éxito de las startups. Si
bien se identificaron posibles motivos de permanencia entre los colaboradores, esta perspectiva
es parcial. Para una comprension completa, es necesario indagar en el impacto de la partida de
un colaborador en los demas stakeholders: ¢ Como afecta al equipo? ¢ Influye en las dindmicas
de trabajo y en la startup? ;Como evalta el CEO la salida de un miembro del equipo? (Es
posible determinar si la rotacion fue funcional o disfuncional, evitable o inevitable? ;Los demas
miembros percibian al colaborador como un aporte de valor? ;Coémo reaccionan los clientes o
usuarios? Estas interrogantes, abordadas en futuras investigaciones, podrian proporcionar

perspectivas enriquecedoras.

Si bien este estudio constituye un analisis exploratorio, sus hallazgos sientan las bases para
futuras investigaciones que ahonden en los factores que determinan la permanencia o
desercidn en startups argentinas. Se propone realizar una revision bibliografica exhaustiva,
dada la constante evolucidn del tema, y explorar elementos transversales como el equipo de
trabajo, el propdsito y la colaboracion en proyectos desafiantes. También se sugiere ampliar la
muestra para incluir a méas individuos con experiencia en startups, sus equipos de trabajo,
lideres y otros actores del ecosistema emprendedor. Este enfoque integral, que amplia la
perspectiva mas alld de los colaboradores individuales, puede proporcionar herramientas y
directrices valiosas para optimizar procesos, fomentar el crecimiento y gestionar el talento
humano en las startups argentinas. De esta manera, se contribuira al desarrollo y la
sostenibilidad de estas organizaciones emergentes que impulsan la innovacion y el dinamismo

econémico.
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AnNexos

Apéndice 1. El rol de los empleadores en la retencion del talento humano

En este anexo, se profundiza en el rol que desempefian los empleadores para atraer, desarrollar

y retener a los mejores colaboradores en el entorno dindmico y competitivo de las

organizaciones.

Fairouz Hussien, estudiante de doctorado en la escuela de economia de Estocolmo, plante6 en

su tesis de maestria la hipotesis de como la gestion de los fundadores tiene un impacto sobre la

retencién de los empleados en las startups (Hussien, 2017). En su trabajo explora la relacion

entre tres niveles basicos de las practicas de recursos humanos: el compromiso del empleado,

la retencién de los empleados y las précticas de liderazgo o préacticas gerenciales.

Compromiso del empleado. El compromiso de los empleados es uno de los principales
motores de competitividad y de potencial éxito para la empresa. También se puede
interpretar como un estado de armonia entre el empleado y la organizacion, un estado
en donde la persona puede actuar y expresarse fisica y emocionalmente mientras trabaja.
La falta de compromiso da como resultado una desconexion con la organizacion y los

objetivos de esta, lo que repercute en una baja del rendimiento laboral.

El compromiso suele estar relacionado con la sensacion de seguridad, sin embargo, en
el caso de las startups crear un ambiente de seguridad resulta contradictorio debido a su
naturaleza inestable. Por otro lado, Hussien afirma que aquellas organizaciones que
tienen un mayor nivel de compromiso con sus empleados presentan mas tolerancia al

fracaso y a la incertidumbre, dos caracteristicas esenciales de las startups.

La autora también sefiala la importancia de conocer los diferentes tipos de compromiso
que existen. EI compromiso puede ser a nivel organizativo, a nivel de la tarea o incluso
anivel de equipo de trabajo. Es decir “...es posible que un empleado de una startup esté
completamente comprometido con el desempefio de sus tareas, y, sin embargo, estar

desvinculado como miembro de la organizacion” (Hussien, 2017, pag. 11).

Préacticas gerenciales o de liderazgo. Para aprovechar el potencial humano e inspirar

niveles de compromiso mas elevados y motivar la retencion es necesario que los lideres
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de las organizaciones manejen un enfoque de gestién basado en los procesos y que
comprendan que las personas son complejas y diferentes, por lo que responderan de

manera diferente a ciertos estimulos o practicas laborales.

Hussein (2017), menciona los estilos de liderazgo actuales que se dan al interior de las
startups, se definen como estilos transaccionales y transformacionales. En el caso del
estilo transformacional se habla de empoderar, motivar y dar autoridad a los empleados
para que tomen sus propias decisiones. Por otro lado, el estilo transaccional ofrece
recompensas a cambio del cumplimiento de los objetivos. Los jefes que manejan este
tipo de liderazgo son considerados como controladores, orientados al poder y de mente

cerrada.

Retencidn de los empleados. La retencion se puede definir como la capacidad de una
organizacion para evitar la rotacion de personal. La posibilidad de mantener a los
empleados contribuye con el crecimiento de la empresa y el fortalecimiento de la cultura
organizacional. Grandes empresas como Google, Lego y Red Bull son conscientes de
la importancia de la satisfaccion de sus empleados, lo que fomenta la innovacion, lealtad
y retencién del talento humano. La salida de una persona de una organizacion tiene un
impacto més alla de lo econdmico, las habilidades de esa persona ahora contribuyen a
otra organizacion, el servicio al cliente puede sufrir interrupciones, en general se habla

de la pérdida de conocimientos y estrategias que acomparian a cada persona.

La autora menciona la estrecha relacion entre la retencion y el compromiso del
empleado, es asi como se identificaron tres tipos de relaciones que afectan el
compromiso de los empleados en el trabajo: la relacion entre los empleados y la
organizacion, la relacién entre el supervisor y los empleados y la relaciéon entre los

comparieros de trabajo.

Como resultado del andlisis de estas tres esferas (compromiso, retencion y estilo de liderazgo),

la autora plantea un modelo el cual relaciona los tres items con el fin de estudiar la influencia

de las practicas de liderazgo y su efecto en el compromiso y posterior retencion de empleados

en startups.
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Figura 48. Mapeo de las practicas de gestion de recursos humanos
que coinciden con el compromiso y la retencion de empleados.
Fuente: Hussein (2017).

A partir del andlisis de estos tres factores la autora concluye que la permanencia y desercion de

los empleados suelen estar motivados por diversas razones, sin embargo, los lideres de las

startups juega un rol decisivo dentro de esta dindmica afectando el compromiso y retencién de

los empleados. Durante su investigacion, Hussein, entrevistd a 11 fundadores de startups y a

sus respectivos equipos, algunos de los hallazgos de este estudio fueron:

La percepcion que tienen los fundadores del impacto de sus practicas de RRHH? no
coincide con la experiencia que tienen los empleados, lo que puede ocasionar falta de
motivacidn y, en ocasiones, hostilidad hacia el lider de la organizacion.

La distorsion de perspectivas impulsa a los empleados a apoyarse unos a otros en lugar
de buscar soporte en el lider. Este fendmeno mejora el compromiso a nivel del equipo,

pero desvincula a las personas de la organizacion.

2% Recursos humanos.
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e El estudio mostré que se puede trabajar mas en las oportunidades de carrera dentro de
la organizacién. Solo el 7% de los entrevistados siente que hay oportunidades de
crecimiento en la startup, la importancia de esto es simple: si un empleado no ve un
futuro en la organizacion, lo mas probable es que busque moverse a otra compafiia. Sin
embargo, este es un aspecto del compromiso que puede manejarse positivamente por
medio de supervision y evaluacién por parte de los empleadores.

e Otro de los hallazgos es el tema de la compensacion econémica, algunas startups que
recién estdn comenzando pueden no contar con los recursos suficientes para sus
empleados, no obstante, el estilo de liderazgo y de retroalimentacion continua suele
tener un impacto positivo en el compromiso y retencion del empleado.

e Por dltimo, ligado a la retencion del empleado esté el equilibrio entre la vida y el trabajo.
Un 43% de los empleados entrevistados afirm¢ sentirse “sobrecargado” por sus tareas,
lo cual esta relacionado con la necesidad de cubrir varios roles en la organizacion,
ejemplo un disefiador, responsable de redes sociales y especialista en contenido
simultaneamente. Este hecho estd asociado con la asignacién de roles clave a aquellos
empleados que presentan un mayor compromiso hacia la empresa, esta situacion puede
ser mejorada mediante la inversion en los empleados lo cual impactara positivamente

en la tasa de retencion.

Si bien la motivacidn es de caracter intrinseco y propia de cada empleado, es evidente el rol de
los lideres en la gestion de los recursos humanos. Una adecuada seleccion de préacticas de
liderazgo podria influir positivamente sobre el compromiso de los empleados y repercutir de

igual manera en los indices de retencion laboral de las organizaciones.
Apéndice 2. Entrevista para la prueba piloto

En este anexo, se presentan los principales hallazgos y comentarios de la participante de la
prueba piloto en relacion con los ocho factores identificados como determinantes de la

permanencia o desercion en startups.

Con respecto al compromiso, la entrevistada destaca su estrecha relacion con el valor que un
colaborador aporta a la startup. En este sentido, subraya la importancia de comprender
claramente el rol y las tareas asignadas, ya que el compromiso va mucho mas alla del simple

cumplimiento de un horario o de una entrega desmedida por el trabajo.
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“Creo que requiere del aporte de valor, no del compromiso entendido como estoy 24/7
pensando en esta empresa, si de que cuando estoy en la startup doy lo mejor de mi eso
si.”

La entrevistada resalta que la compensacion econémica es uno de los factores destacados que
hacen a las startups un lugar atractivo para trabajar en comparacién con otras organizaciones.
No obstante, también sefiala la contraparte de esta situacion, que se refiere a la inestabilidad y

los constantes cambios que suelen caracterizar a este tipo de empresas emergentes.

En relacion con los atributos del trabajo y las tareas diarias, la prueba piloto permite inferir
que las startups requieren de personas que posean cierta flexibilidad y una mentalidad diferente.
Ademas, la participante destaca la importancia de la alineacién entre las tareas a realizar, el
valor del colaborador y el propésito de la organizacion. Estos elementos deben estar

sincronizados para promover un desarrollo laboral y personal 6ptimo.

“...en cuanto a las habilidades, la capacidad de adaptacion de las personas es
fundamental y la capacidad de resiliencia, la capacidad de comunicarse ... muchas
tienen la particularidad de tener personas trabajando de diferentes partes del mundo
... entonces ejercitar la habilidad de comunicacion es me parece que es mucho mas

necesario...”’

En relacién con el crecimiento en la startup, la entrevistada menciona que es algo que debe ser
liderado por los lideres de la empresa y estar respaldado por la cultura organizacional. La
combinacion de estos dos factores determinaré la relevancia que se otorgue al crecimiento y la

capacitacion dentro de la organizacion.

El factor del equilibrio entre la vida personal y laboral esta claramente definido segun la
entrevistada de la prueba piloto. En este caso, la participante reconoce que el ambiente de la
startup puede resultar mas demandante y desafiante en términos de tiempo, entrega y recursos.
Por lo tanto, es fundamental establecer limites claros que favorezcan tanto la esfera personal
como la profesional, ya que el equilibrio entre ambas influye directamente en el bienestar de la

persona y, por ende, en su capacidad para seguir desempefiandose en la startup.

Continuando con el factor del reconocimiento, la entrevistada establece una conexion directa

entre este aspecto y la cultura organizacional, resaltando como se convierte en una forma en
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que las personas dentro de las startups se relacionan entre si. Ademas, el reconocimiento se
percibe como una herramienta para enfrentar las adversidades inherentes a la incertidumbre, los

cambios y los riesgos propios de estas organizaciones emergentes.

“...ese reconocimiento suma muchisimo al humor de los colaboradores y crea un buen
ambiente laboral de saber qué bueno estamos todos trabajando para lo mismo. También
la manera de dar feedback?” de una manera, positiva y alentadora... mas que
enfocarnos en los errores... es uno de los pilares de un buen ambiente laboral, asi que

1

si tiene un gran impacto.’

Con respecto a la retroalimentacion, el estilo de liderazgo, la comunicacion y otros elementos
qgue conforman el factor del soporte en la organizacién, la participante destaca que la
comunicacion y retroalimentacion pueden tener un impacto positivo o negativo en el trabajo
diario de los colaboradores debido a dos razones principales: en primer lugar, la comunicacion
es una manera efectiva de unir al equipo, especialmente en un entorno remoto. Por otro lado, la
retroalimentacién funciona como una guia para saber hacia dénde dirigirse, dado que, en una
startup, los procesos, equipos y metodologias estan en constante construccion y evolucion,
siendo un camino que se construye en conjunto. Por lo tanto, es de vital importancia que el CEO

y los lideres estén alineados en términos de valores y trabajo en equipo.

“...entonces la comunicacion, pues es medio entrecortada, como medio inaccesible
puede pasar en algunos casos... y sucede mucho para mi como un factor de la

virtualidad también. ”

“...es determinante y si vos y la persona que esta a cargo de tu equipo o el CEO tiene

una vision del mundo completamente diferente es imposible que trabajemos juntos. ”
Para finalizar el anélisis de los ocho factores, la entrevistada destaca al ambiente laboral como
el factor clave de motivacidn en su experiencia. En general, describe el ambiente laboral como
un espacio propicio para el crecimiento y la participacion. Aunque las tareas diarias y la relacion
con el CEO pueden resultar estimulantes, encuentra un valor e inspiracion particular en sus
pares, es decir, en las personas con las que trabaja de manera continua. Esta conexion con sus

compaferos puede estar relacionada con algunas de los otros factores mencionados

27 Palabra del inglés que significa retroalimentacion.
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previamente, donde la construccion conjunta de diversos elementos, como la cultura, el

compromiso y el equilibrio entre vida personal y laboral, promueve el comparierismo y la
dedicacion en el trabajo.

“... creo que la relacion entre pares, si es muy buena, hace el trabajo mucho mas
divertido y liviano y después en cuanto al trabajo las tareas, en si también hay cosas
que por ahi hay dias que por ahi no te gustan, pero en general si, y por ahi con el tema

del empleador es variable... pero el equipo es como lo mas.”
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