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Resumen

La retencion del talento humano con perfil IT constituye uno de los principales
desafios para las startups fintech, debido al impacto que la rotacidon genera sobre la
innovacion, la continuidad de los proyectos y la competitividad organizacional. Dado este
contexto, la presente investigacion tuvo como objetivo disefiar estrategias de retencion del
talento humano para perfiles IT en startups fintech ubicadas en el sector del Parque de la 93
de Bogot4 durante el afio 2026. Se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, con disefio de
analisis tematico y alcance descriptivo, mediante entrevistas semiestructuradas aplicadas a
ocho profesionales del sector. La informacion fue analizada mediante codificacion tematica
con apoyo del software ATLAS.ti, permitiendo identificar cinco categorias relacionadas con
la experiencia laboral, los factores de permanencia, las practicas organizacionales, los
desafios para la retencion y las estrategias de fortalecimiento. Los resultados evidenciaron
que la permanencia del talento especializado depende de factores como el liderazgo, el
desarrollo profesional, la flexibilidad laboral, el reconocimiento, la formacion continua y la
gestion del conocimiento. Como producto de la investigacion se diseid el modelo estratégico
HIMG, integrado por cuatro ejes de intervencion. Se concluye que la retencion del talento
constituye una capacidad estratégica para fortalecer la sostenibilidad, la innovacion y la

competitividad de las startups fintech.

Palabras clave: Retencion del talento humano, talento IT, startups fintech, gestion

estratégica del talento humano, gestion del conocimiento.



Abstract

The retention of IT talent has become one of the main challenges for fintech startups
due to the impact that employee turnover has on innovation, project continuity, and
organizational competitiveness. In this context, the aim of this study was to design talent
retention strategies for IT professionals working in fintech startups located in the Parque de
93 area of Bogota during 2026. The study adopted a qualitative approach with a
phenomenological design and a descriptive scope, using semi-structured interviews
conducted with eight IT professionals. The data were analyzed through thematic coding
supported by ATLAS.ti software, allowing the identification of five analytical categories
related to work experience, retention factors, organizational practices, retention challenges,
and improvement strategies. The findings revealed that talent retention depends on factors
beyond financial compensation, including leadership, professional development, workplace
flexibility, recognition, continuous learning, and knowledge management. As a result, the
strategic HIMG Model was developed, consisting of four intervention axes aimed at
strengthening IT talent retention. The study concludes that talent retention is a strategic
organizational capability that contributes to the sustainability, innovation, and

competitiveness of fintech startups.

Keywords: talent retention, IT talent, fintech startups, strategic human talent

management, knowledge management.
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organizacion y capacidad para trabajar en equipo, asi como por su interés en contribuir a la

mejora de los procesos internos y al fortalecimiento del desempefio organizacional.

Valentina Hurtado Torres

Psicéloga Organizacional, con experiencia en mediciones, disefio de instrumentos,
analisis e interpretacion de resultados cualitativos y cuantitativos de la conducta humana en
diferentes organizaciones, enfocdndose especialmente en temas de clima, cultura y la
experiencia del colaborador. Se caracteriza por un alto compromiso, trabajo en equipo,
adaptabilidad y vision estratégica

Actualmente, trabaja en una empresa que se especializa en apoyar a organizaciones en

la formulacion de decisiones estratégicas fundamentadas en datos y evidencia psicologica.

Alejandra Iral Ramirez

Profesional en Seguridad y Salud en el Trabajo, cuenta con experiencia en el sector
salud, Actualmente se encuentra cursando un posgrado en Gerencia Estratégica en Talento
Humano, con el fin de fortalecer su liderazgo y la gestion de personas dentro de su equipo de

trabajo.

Cuenta con mas de 15 afios de experiencia en el sector salud, enfocado en lo s
procesos de atencion al usuario, orientando y acompafiando a los usuarios afiliados a la EPS,
a través las IPS adscritas, su experiencia le ha permitido conocer de manera integral los

procesos procedimientos y normatividad de los servicios en salud.
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Con conocimientos en seguridad y salud en el trabajo, atencion al usuario, gestion de
equipos y liderazgo, resalta por competencias como, el trabajo en equipo, la orientacion al
servicio, la toma de decisiones, y la comunicacion asertiva, también por sus habilidades

personales como, el compromiso, la responsabilidad y la empatia.

Paula Gissell Gomez Rojas

Profesional en Psicologia, especialista en Psicologia Clinica, con experiencia en
evaluacion psicologica a través de entrevistas, aplicacion e interpretacion de pruebas
psicométricas orientadas a la seleccion de aspirantes. Cuenta con conocimientos en formacion
y capacitacion de personal, favoreciendo la integracion, el trabajo en equipo, la eficiencia y la

atencion al detalle.

Posee amplia experiencia en el sector defensa, en entidades del sector publico
dedicadas a la seguridad y preservacion de la soberania nacional. Se destaca por sus
habilidades en comunicacion efectiva, liderazgo, manejo de grupos y evaluacion por
competencias, con enfoque en la optimizacion de los procesos de reclutamiento y la toma de

decisiones estratégicas para el desarrollo organizacional.
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Problema de investigacion

Actualmente es posible evidenciar como en las organizaciones y/o startup fintech se
esta dando la problematica de la alta rotacion de personal IT. Dichos colaboradores son
esenciales para el funcionamiento de los departamentos relacionados al desarrollo
tecnolodgico y de sistemas, el cual es clave en este tipo de organizaciones dedicadas en su
mayoria al entorno de la virtualidad financiera (Baroni, 2024).

En el contexto de la constante transformacion del entorno laboral y el reto de la alta
rotacion del personal, los creadores de fintech suelen destacarse por su capacidad para
adaptarse rapido a los cambios del mercado. En este sentido, la forma en que las
organizaciones han replanteado su entorno laboral después de la pandemia se ha convertido
en un factor clave que diferencia a las startups fintech que logran consolidarse. Las
modalidades como el trabajo hibrido y remoto contintian siendo altamente valoradas y no
solo porque representan beneficios econdmicos tanto para el trabajador como la empresa,
sino a su vez porque reducen el presentismo laboral y aumentan el rendimiento y
productividad (International Labour Organization y Vohra, 2024).

De acuerdo con la revista Forbes, estas practicas permiten mejorar la productividad y
el bienestar de los colaboradores, impactando de manera positiva en la retencion del talento
dentro del sector fintech (Edwards-Dashti, 2023). A pesar de que Colombia es un pais mucho
mas pequefio que Brasil y México ha tenido un avance exponencialmente significativo, lo que
ha generado imagen de competitividad frente al mercado internacional (Carballo, et al., 2020)

Ahora bien, se encuentran resultados que no son perfectos pero si funcionales. Para el
contexto colombiano, Bogota es el centro de toda esta innovacion financiera, lidera el
ecosistema fintech con 247 empresas. El ecosistema emprendedor bogotano se consolida
entre los més potentes en Latinoamérica, y el sector fintech es responsable de su

fortalecimiento. La ciudad ocup0 la tercera posicion en Latinoamérica en el Global Startup
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Ecosystem y, de las 1.074 empresas emergentes en operacion, el 23 % (247) ofrece servicios
financieros (La Republica, 2025).

Dado el escenario de crecimiento exponencial y alta competitividad con el que se
impulsa el sector fintech, resulta importante comprender que la rotacion del personal no es un
suceso individual. Cuando un trabajador o colaborador decide irse de una empresa, no se trata
de una decision Ginicamente basada en el salario o en la insatisfaccion laboral. En los entornos
laborales, especialmente en el area de IT, esta decision esta fuertemente influenciada por las
dindmicas sociales.

Es decir, cuando un colaborador renuncia, suele compartir sus percepciones sobre la
carga laboral, el liderazgo y el desarrollo profesional. Estas pequefias conversaciones
funcionan como sefiales que pueden llevar a otros empleados a cuestionarse su propia
experiencia laboral; por ello, la renuncia de un compafiero puede generar sentimientos de
insatisfaccion que anteriormente habian sido normalizados o ignorados (Chawla y Laveena,
2025).

Esta situacion genera impacto negativo en la eficiencia operativa dada la pérdida de
capital intelectual y la interrupcion tanto en los procesos criticos como en la consecucion de
objetivos a largo plazo Asi mismo, desde el 4rea de recursos humanos representa alteracion,
tanto en los indicadores de desempeio y gestion, asi como desde el ambito economico
teniendo implicaciones en los altos costos que representan los procesos de reclutamiento y
capacitacion de nuevo personal (Holtom y O’ Neill, 2021 como se cita en Flores, et al.,
2025).

Es asi como la gestion del talento humano gana gran relevancia en la gestion de los
perfiles IT, entendiendo esto como un desafio estratégico para las organizaciones fintech
dado el crecimiento acelerado y la alta competitividad que representan en el mercado. A

pesar de que dichos colaboradores son de vital importancia para el funcionamiento
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tecnoldgico, la innovacion y la sostenibilidad persiste el fendmeno de la alta rotacion,
impactando negativamente la continuidad de procesos, eficiencia operativa y por ende la
continuidad de procesos y retencion del conocimiento para la organizacion (Hom, et al.,
2022).

Teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia que existen falencias debido a la ausencia
y/o debilidad de las estrategias propuestas para la retencion del talento, dando pie asi a la
necesidad de una mayor orientacion a responder desde la identificacion y satisfaccion de
necesidades y/o expectativas de los profesionales IT frente a la empleabilidad en las fintech
(Chiavenato, 2020).

Asi mismo, las organizaciones actuales que tienen como herramienta principal las
diferentes tecnologias para el desarrollo de sus productos o servicios, es de vital importancia
mantener el equilibrio entre el bienestar de sus colaboradores, la compensacion y su
productividad laboral. El equilibrio entre estos factores genera impacto positivo para su
desempefio entendiendo que se cubren diferentes frentes como la flexibilidad y manejo del
tiempo, dandose asi la posibilidad de que la vida personal no se vea afectada por lo laboral
(Baroni, 2024).

A su vez, esto lleva a que los equipos de gestion en talento humano se adapten, no
solo a las demandas tecnologicas, sino también sociales en que se desarrollan sus
colaboradores y buscando beneficiar su estilo de vida al pertenecer a una empresa u
organizacion de modo que la calidad de vida mejore de forma paralela a conseguir objetivos
para la empresa u organizacion a la que pertenece (Agudelo, 2024).

Ahora bien, desde la perspectiva de los colaboradores, cobra especial relevancia
sentirse perteneciente dentro de la organizacién en la cual buscan ser valorados por su talento
y recibir impulso en su crecimiento tanto personal como profesional, esto va directamente

relacionado a un buen liderazgo y sinergia con el equipo de trabajo, porque no solo es
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incentivar econdmicamente por algunas actividades, también es necesario dar apertura a
ocupar cargos de mayor relevancia a medida se cumplen objetivos de aprendizaje y metas
organizacionales. A su vez, es necesario acompafar dicho desarrollo de capacitacion
constante en beneficio mutuo (Benitez, Benitez, 2025).

Dado el contexto de alta competitividad y crecimiento exponencial de sector fintech
en Bogota, especificamente en el Parque de la 93, resulta evidente la necesidad de realizar el
disefio de estrategias que promuevan la retencion del talento humano de los perfiles IT, esto
entendiendo que la permanencia de los mismos en la organizacion representan el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi como la sostenibilidad y la ampliacion de
la innovacion.

Por tanto, teniendo en cuenta la creciente demanda de estos perfiles en el mercado,
aunado a la constante movilidad laboral representa un desafio estratégico para las startups
fintech de este sector; es por ello que, en ese sentido surge como interrogante, ;/qué
estrategias deben desarrollar las startups fintech ubicadas en el Parque de la 93, en Bogota,
para retener el talento en perfiles de IT en el afio 2026?, en medio de un entorno competitivo,

de alta movilidad y exigencia laboral.
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Justificacion

Entendiendo el crecimiento acelerado de la industria fintech en la actualidad
particularmente en la ciudad de Bogota, en donde se ha producido y desarrollado un
ecosistema de competitividad e innovacion constante, la digitalizacion de los servicios
financieros y/o bancarios y, por ende, la marcada demanda de los perfiles profesionales
tecnologicos, se hace evidente el nucleo estratégico de desarrollo empresarial que representan
las fintech ubicadas en el Parque de la 93 (Godoy, 2024). Este es el motivo por el cual para el
equipo de investigacion resulta de gran interés teniendo en cuenta la relacion directa del
fendmeno con las dindmicas del area de talento humano, viendo en la investigacion la
oportunidad de profundizar los conocimientos, asi como la oportunidad de aportar a la

sociedad y a la organizacion.

Desde una vision social, el proyecto busca dar a entender mejor como las condiciones
laborales tienen una relacion entre el bienestar y la estabilidad del personal profesional de
IT, sin olvidar que la retencion del talento humano, entendiendo que no solo genera un
impacto en la empresa , sino también en el entorno social y familiar del empleado teniendo
presente que la estabilidad laboral tiene relacion con factores como la calidad de vida,, el
equilibrio entre lo personal y el trabajo, asi como su evolucién en lo profesional (Bayona y

Baron, 2022).

Es esta una de las razones por las que resulta importante, con el fin de integrar la
vision de las nuevas generaciones frente a lo laboral, la cual tiene una vision marcada donde
se valore el sentido de pertenencia, el crecimiento y factores determinantes para fidelizar a
los colaboradores y su permanencia en el tiempo, es por esto que al proponer estrategias se

debe pensar en un enfoque de entornos saludables y sostenibles, como también desde una
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perspectiva econdmica, fortalecer el crecimiento del sector Fintech para favorecer y

fortalecer el desarrollo y la inclusién financiera (Godoy, 2024).

En segunda instancia, desde la mirada del ambito organizacional, se busca desarrollar
y aportar herramientas estratégicas que permitan a las startups fintech comprender las causas
dinamicas y estructurales de la alta rotacion del talento IT, entendiendo que dichos perfiles
son de vital importancia en la constitucion del nicleo operativo y tecnoldgico de estas
organizaciones con modelos netamente digitales (Contreras, et al., 2025). La permanencia de
los mismos representa la clave para la continuidad de proyectos, la sostenibilidad empresarial
y la innovacion. Por tanto, disefiar una estrategia integral de retencion permitira la
optimizacion de los procesos de gestion humana, asi mismo reduciria la desvinculacion y por
ende los costos, mientras que a su vez fortalece el capital humano (Zaindensztat y Hoffman,

2024).

Por ende, la relevancia que representa la presente investigacion radica en que, si bien
existen estudios relacionados a la rotacion y retencion del talento en distintos sectores, aun es
limitada la produccion académica especifica para las startups fintech ubicadas en el parque de
la 93 en Bogota. Al contar con un enfoque territorial delimitado, es posible comprender las
dindmicas particulares de un ecosistema empresarial concentrado, en donde la competencia

por el talento IT es directa y constante dado su enfoque de negocio.
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Objetivos

Objetivo General

Disenar estrategias de retencion del talento humano en perfiles IT para startups
fintech ubicadas en el Parque de la 93, Bogotd, en el afio 2026.

Objetivos Especificos

Identificar los factores contextuales, motivacionales y organizacionales relacionados
con la alta rotacion del talento IT en Startups Fintech.

Analizar el impacto de variables como compensacion, liderazgo, bienestar, desarrollo
profesional y la modalidad laboral en la permanencia del talento IT.

Establecer la relacion entre los factores identificados y las dindmicas de permanencia

y rotacion del talento IT en startups fintech del Parque de la 93 en Bogota.
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Marco referencial

El proposito del presente apartado se basa en fundamentar tedrica y conceptualmente
la investigacion, a partir de la revision de la literatura relevante relacionada a la gestion del
talento humano, la rotacion laboral y las dinamicas propias de los entornos organizacionales
contemporaneos. De acuerdo con esto, se abordaran los principales enfoques teoricos
relacionados a la permanencia y retencion del talento, asi como aquellos factores
psicosociales, laborales y organizacionales que tienen incidencia en la decision de
permanencia del personal IT. De esta forma, se contextualiza el entorno en el que se
desarrolla la investigacion, destacando las transformaciones tecnoldgicas y organizacionales
que han dado lugar al crecimiento de nuevos modelos de negocio, como es el caso del sector

fintech.

Durante los ultimos afios el sector fintech ha vivido un crecimiento importante a
nivel general, impulsado principalmente por el desarrollo de nuevas tecnologias, la
digitalizacion de los servicios financieros y los diferentes cambios en los hébitos de consumo
de los usuarios. Cada dia mas personas hacen uso de las plataformas digitales para ejecutar
pagos, transferencias o solicitar productos financieros, esto ha favorecido la aparicion de
startups que se enfocan en ofrecer soluciones innovadoras en el sistema financiero (Thakor,

2020).

Fintech startup

Las empresas fintech se caracterizan por unir la tecnologia y servicios financieros con
el fin de mejorar la accesibilidad, rapidez y la eficiencia de los procesos financieros
tradicionales. Para lograr esto, estas organizaciones dependen principalmente del talento

humano idéneo, especializado en estas tecnologias de la informacion (IT), ellos son
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responsables del mantenimiento, desarrollo y mejora de los sistemas tecnologicos que dan

paso al funcionamiento de estas plataformas digitales (Baroni, 2024).

Rotacion de personal

Sin embargo, a pesar de la relevancia que tienen estos profesionales dentro de las
organizaciones, en la actualidad muchas empresas del sector enfrentan un desafio relacionado
con la alta rotacion del personal IT. La rotacion del talento humano se refiere al proceso
mediante el cual los colaboradores abandonan una organizacion y son reemplazados por
nuevos empleados. Dicho fendmeno se comprende como un indicador dentro de la dindmica
laboral, por medio del cual se refleja la frecuencia con la que los colaboradores abandonan la

organizacion, bien sea por factores internos o externos.

Asi mismo, el incremento de la rotacion del talento humano puede llegar a poner en
evidencia las posibles falencias en la gestion del talento humano. Para el caso del personal IT,
la rotacion no solo tiene implicaciones relacionadas al reemplazo de un colaborador, sino que
representa la pérdida de capital intelectual, erosionando el conocimiento técnico
especializado y la experiencia acumulada, ademés de generar discontinuidad en los procesos,
afectando la eficiencia operativa y a su vez dificultando la sostenibilidad de los proyectos

organizacionales tecnologicos (Patifio y Sanchez, 2024).

Retencion del talento humano

De este modo, se reconoce que la retencion del talento humano se ha convertido en
uno de los principales desafios estratégicos para las organizaciones contemporaneas,
especialmente en sectores altamente competitivos y dindmicos como el tecnoldgico. De

acuerdo con Chiavenato (2020), la gestion del talento humano no solo implica atraer
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colaboradores competentes, sino también crear condiciones organizacionales que promuevan

su permanencia, desarrollo y compromiso con los objetivos organizacionales.

Es asi como, la retencion del talento se relaciona directamente con la capacidad de las
organizaciones para generar entornos laborales que satisfagan tanto las necesidades
profesionales como personales de los colaboradores. Factores como el liderazgo, las
oportunidades de desarrollo, el reconocimiento, la compensacion y el bienestar laboral
influyen significativamente en la decision de los empleados de permanecer dentro de una

organizacion (Hom et al., 2022).

En el contexto actual, caracterizado por la transformacion digital y la creciente
demanda de perfiles tecnologicos, las organizaciones deben implementar estrategias que
permitan fortalecer el compromiso y la permanencia del talento humano. Esto implica
adoptar enfoques de gestion mas flexibles, centrados en el bienestar del colaborador y en el

equilibrio entre la vida laboral y personal (Perez, et al., 2021).

En este sentido, la literatura contemporanea aborda la retencion del talento a partir de
diversos enfoques tedricos por medio de los cuales se da comprension integral a este
fendmeno. Desde la perspectiva tedrica del compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1991) como se cita en Saks (2022), se plantea que los colaboradores tienen mayor
posibilidad de permanencia en la organizacion en cuanto se da el desarrollo de vinculos

afectivos e identificacion con la misma.

De otro modo, la teoria del intercambio social indica que la permanencia se encuentra
mediada por la percepcion entre la reciprocidad y los beneficios recibidos y los aportes del
colaborador (Cropanzano, et al., 2022). En este mismo sentido, la teoria Job Demands-

Resources (JD-R) propone que el equilibrio entre los recursos disponibles y las demandas
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laborales tienen influencia directa en la percepcidon de motivacion, bienestar y por ende en la

permanencia del talento (Bakker y Demerouti, 2007; Saks, 2022).

Para el caso del talento humano en el area tecnologica, dichas dinamicas adquieren
mayor relevancia dadas las caracteristicas propias de estos perfiles como; su alta
especializacion, la necesidad constante de actualizacion y su elevada demanda en el mercado
laboral. Debido a estas condiciones es posible ver como se incrementa su movilidad laboral,
haciendo que los factores relacionados al aprendizaje continuo, la flexibilidad, la
participacion en proyectos innovadores y el liderazgo participativo sean elementos que

pueden determinar su permanencia en la organizacion (Tarafdar, et al., 2022).

Talento humano en perfiles I'T

En este contexto, los profesionales del area de tecnologias de la informacion (IT)
desempefian un papel fundamental dentro de las organizaciones modernas, especialmente en
aquellas cuyo modelo de negocio depende del desarrollo tecnoldgico y la innovacién digital.
De acuerdo con Baroni (2024), los perfiles IT se caracterizan por poseer competencias
técnicas altamente especializadas, lo que los convierte en un recurso estratégico para las
empresas del sector tecnoldgico. Cabe agregar que, estos profesionales presentan
caracteristicas en particular como; la necesidad de constante actualizacion, la preferencia por
entornos con mayor dinamismo y la alta valoracion de la autonomia en sus funciones lo que a
su vez incrementa la movilidad laboral y las oportunidades de insercion al mercado (Kraus et

al., 2021; Tarafdar et al., 2022).

De modo que, las organizaciones deben desarrollar estrategias que permitan generar
un entorno laboral atractivo y sostenible para estos profesionales, en el cual no solo se

prioricen los resultados, sino que también se haga hincapié en el bienestar y la experiencia
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favorable del colaborador como elementos centrales del clima y la cultura organizacional (De

Menezes y Kelliher, 2022).

Entre los factores mas valorados por los colaboradores IT se encuentran la flexibilidad
laboral (especialmente a través de modalidades hibridas o remotas), las oportunidades de
aprendizaje continuo, el liderazgo participativo y el reconocimiento profesional tanto
econdémico como simbdlico, ya que a partir de estos elementos es posible fortalecer el
compromiso organizacional dando garantia de la satisfaccion laboral, lo que a su vez termina
contribuyendo con la permanencia del talento humano en la organizacion (Sanchez, et al.,

2021).

Estrategias de retencion del talento en organizaciones tecnologicas

Entendiendo esto, las estrategias de retencion del talento humano buscan generar
condiciones organizacionales que favorezcan la permanencia de los colaboradores dentro de
la empresa. Estas estrategias pueden incluir programas de desarrollo profesional, planes de
carrera, esquemas de compensacion competitivos, modalidades de trabajo flexibles y

acciones orientadas al bienestar laboral (Sanchez, et al., 2021).

Desde este marco el liderazgo organizacional resulta ser una variable transversal,
dado que influye en la percepcion del colaborador sobre su entorno laboral, asi como en su
decision de permanencia. Es asi como, el estilo de liderazgo participativo y transformacional
promueven la comunicacion, autonomia y reconocimiento lo que a su vez fortalece el
compromiso y la satisfaccion laboral, mientras que por su parte, un estilo rigido puede

incrementar la intencion de rotacion (Sanchez, et al., 2021).

A propdsito, el autor Edwards-Dashti (2023) sefiala que, dentro del sector fintech, las

organizaciones que logran retener talento tecnologico son aquellas que promueven culturas
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organizacionales basadas en la innovacion, la confianza y el crecimiento profesional. De
igual manera, las empresas que ofrecen modalidades de trabajo hibridas o remotas tienden a

generar mayores niveles de satisfaccion laboral.

En este sentido, la gestion estratégica del talento humano se convierte en un elemento
clave para la sostenibilidad organizacional, ya que permite fortalecer el compromiso de los
colaboradores y reducir los niveles de rotacion laboral, integrando practicas de liderazgo,
bienestar y desarrollo alineadas con las necesidades del talento en contextos con predominio

dinamico.

Bienestar laboral y calidad de vida

Aunado a lo anterior, es importante resaltar el papel del bienestar laboral y la calidad
de vida percibida en el trabajo, siendo este un eje central en la gestion del talento humano,
especialmente en el sector de la transformacion digital, en el cual las dindmicas se
caracterizan por la alta exigencia y flexibilidad cognitiva dada la virtualidad. En este
escenario factores como el equilibrio entre la vida personal y el trabajo, la flexibilizacion de
horarios y modos de trabajo y el reconocimiento organizacional repercute en la percepcion de

satisfaccion y por ende en la permanencia de los colaboradores (Salanova, et al., 2021).

De acuerdo con diversos estudios que sefialan como aquellas organizaciones que
promueven entornos laborales saludables logran mayores niveles de motivacién, compromiso
y por ende mejoras en el desempefio, lo que impacta positivamente en la retencion del
talento. De este modo, Sanchez, et al., (2021), mencionan como al implementarse practicas
orientadas al bienestar, reconocimiento, oportunidades de desarrollo y apoyo organizacional,

se relacionan con mayores niveles de satisfaccion y menor intencion de rotacion.
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Asi mismo, Lopez, et al., (2020), destacan como la percepcion de justicia y un
entorno laboral favorable impactan significativamente en el compromiso organizacional, lo
que a su vez adquiere un papel como mediador en la permanencia de los colaboradores. De
este modo, estos hallazgos en conjunto evidencian cémo el bienestar laboral no solo influye
en la experiencia del colaborador, sino también es un elemento esencial en la estabilidad y

sostenibilidad organizacional.

En particular, entendiendo las demandas que se evidencian en el sector fintech, siendo
un entorno tecnologico de constante cambio y dinamismo, la implementacion de estrategias
orientadas al bienestar tienen mayor relevancia. Acciones orientadas a la promocion de la
salud mental, prevencion del desarrollo de afectaciones, el disefio de cargas laborales
equilibradas, el fortalecimiento de la cultura organizacional centrada en las personas y la
participacion de las mismas permiten la mitigacion de factores de riesgo asociados al estrés y

agotamiento (Contreras, et al., 2025).
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Metodologia

Dentro de este apartado se presenta la metodologia empleada para el desarrollo de la
investigacion, describiendo el enfoque, disefio metodologico, alcance, la poblacion y muestra
objeto de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, el proceso de
analisis de los datos y las fases desarrolladas durante la ejecucion del proyecto. Estos
elementos dieron orientacion de manera sistematica el proceso investigativo y garantizar la
coherencia entre los objetivos planteados y los procedimientos utilizados para la obtencion y
analisis de la informacion.

Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, ya que busca
comprender los factores que influyen en la rotacion y permanencia del talento humano con
perfil IT dentro de startups fintech ubicadas en el sector del Parque de la 93 en Bogota. El
enfoque cualitativo permite analizar las percepciones, experiencias y motivaciones de los
colaboradores frente a diferentes aspectos relacionados con su entorno laboral, tales como el
liderazgo, las oportunidades de desarrollo profesional, el bienestar laboral y las modalidades

de trabajo (Flick, 2022).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal, ya que las
variables serdn analizadas en su contexto natural sin manipulacion por parte de las
investigadoras, ademas de que la informacion se recolecta en un inico momento en el tiempo.
Este disefio permite observar y analizar las condiciones organizacionales existentes dentro de

las startups fintech objeto de estudio.
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Alcance de investigacion

El estudio tiene un alcance descriptivo- analitico, debido a que busca identificar y
analizar los factores que influyen en la rotacion del talento IT dentro de startups fintech. Este
tipo de investigacion permite caracterizar el fendmeno estudiado y comprender las variables
que intervienen en ¢l. Asimismo, permite organizar y sistematizar la informacion recolectada,
lo que a su vez facilita establecer relaciones entre los factores asociados a la permanencia o

salida de los colaboradores (Quiros, et al., 2020).

Poblacion

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 8 profesionales con perfiles
tecnologicos (IT) que trabajan o han trabajado en startups fintech ubicadas en el sector del
Parque de la 93 en la ciudad de Bogota. Estos profesionales participan directamente en
procesos relacionados con el desarrollo tecnologico, la innovacion digital y la

implementacion de soluciones tecnologicas dentro de las organizaciones.

Muestra

Cuestionario abierto autoadministrado

La investigacion utilizard una muestra no probabilistica de tipo intencional,
seleccionando colaboradores con perfiles IT que se encuentren vinculados laboralmente o
hayan tenido experiencia reciente (retiro no mayor a 6 meses y vinculacion no menor a 1 afo)
dentro de startups fintech ubicadas en el Parque de la 93. La muestra estara conformada por

hombres y mujeres con edades entre los 25 y los 45 afios.

Adicionalmente, se consideraran criterios como la formacion en areas tecnologicas, la
participacion directa en procesos de desarrollo o innovacion digital, asi como la experiencia

en modalidades de trabajo remoto o hibrido. Asimismo, los participantes deberan manifestar
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su disposicion voluntaria para participar en el estudio mediante la firma del consentimiento

informado.

Revision documental

Se emplea una muestra documental de tipo intencional, conformada por entre 12 y 15
documentos académicos. Los criterios de inclusion consideran publicaciones recientes, con
una antigiiedad no mayor a cinco afos (2021-2026), asi como la pertinencia tematica en
relacion con la rotacion y retencion del talento humano en el sector tecnologico y fintech.
Asimismo, se incluiran articulos cientificos en espafiol, inglés y portugués, con el fin de

ampliar el alcance del andlisis y garantizar una vision mas integral del fendmeno de estudio.

Técnicas de recoleccion de informacion

Revision documental

Se realizara un andlisis de literatura académica, articulos cientificos y estudios previos
relacionados con la rotacion y retencion del talento humano dentro del sector tecnologico y
fintech. A partir de esta revision se busca identificar enfoques teoricos, tendencias y
hallazgos empiricos en torno a la gestion del talento humano y los factores de permanencia

del personal IT.

Cuestionario abierto autoadministrado.

El cuestionario abierto autoadministrado de recoleccion de informacion cualitativa
que se basa en una guia de preguntas previamente definidas, pero que permite flexibilidad en
su aplicacion para profundizar en temas emergentes durante la interaccion con el participante.
Esta metodologia facilita la exploracion de percepciones, experiencias y significados desde la
perspectiva de los encuestados, favoreciendo una comprension mas amplia y contextualizada

del fendomeno de estudio (Kallio et al., 2020).
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Instrumentos de recoleccion de la informacion
Tabla 1.

Instrumentos de Recoleccion de la Informacion.

Instrumento Finalidad
Guia de cuestionario abierto Se disefara un cuestionario
autoadministrado autoadministrado compuesto por ocho items,

elaborados a partir de categorias de analisis
previamente definidas. Estas categorias
incluyen: clima laboral, permanencia,
motivos de retiro, flexibilidad laboral,
crecimiento y desarrollo profesional,
compensacion, liderazgo y propuestas de
mejora. La construccion del instrumento se
orienta a explorar de manera integral los
factores asociados a la rotacion y retencion
del talento humano con perfil IT en el
contexto de las startups fintech.

Google Forms La recoleccion de informacion se realizara
mediante un formulario digital disefiado en
Google Forms, herramienta que permitira
aplicar el instrumento de manera remota,
facilitando el acceso y la participacion de los
colaboradores seleccionados. Dentro del
formulario se incluird el consentimiento
informado y las preguntas definidas para la
investigacion, esto en funcion de garantizar
la recopilacion organizada de los datos.
Asimismo, la informacion suministrada por
los participantes serd tratada de manera
confidencial y utilizada exclusivamente con
fines académicos, dando cumplimiento a los
principios éticos de la investigacion y la
normativa vigente sobre proteccion de datos
personales.

Revision Documental: Microsoft Excel En cuanto a la revision documental se hara
uso de una matriz de sistematizacion
desarrollada en Microsoft Excel, por medio
de la cual se organiza y analiza de manera
estructurada la informacion recopilada. Esta
matriz incluird los siguientes criterios: titulo
del documento, autores, afio de publicacion,
tipo de documento (articulo, capitulo de
libro, libro, tesis u otro), fuente de consulta
(digital o fisica), pais de origen, resumen y
referencia en formato APA (7ma edicion).
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Por medio del uso de esta herramienta se
facilitara la clasificacion, comparacion y
analisis de los documentos seleccionados,
contribuyendo a la identificacion de
patrones, tendencias y aportes relevantes
para el desarrollo de la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia (2026).

Fases de la investigacion
Tabla 2.

Fases de la Investigacion.

Fase

Descripcion

Fase 1: Revision tedrica

Fase 2: Disefio del instrumento

Fase 3: Recoleccion de la informacion

Fase 4: Analisis de la informacion

Busqueda, seleccion y andlisis de la
literatura cientifica en bases de datos
(Scielo, scholar google, redalyc, etc...) con
el fin de identificar conceptos clave,
enfoques tedricos y antecedentes empiricos
relacionados a la rotacion y retencion del
talento IT en el sector Fintech. Esta
informacion se plasmara en la matriz de
revision documental.

Elaboracion de una guia de cuestionario
autoadministrado en la cual se definen las
categorias de analisis y preguntas
orientadoras para explorar; las percepciones,
experiencias y factores asociados a la
permanencia y rotacion del talento IT, dando
garantia de coherencia de acuerdo con los
objetivos de la investigacion.

Realizar 1 cuestionario por cada participante
seleccionado, asegurando las condiciones
adecuadas de interaccion y recoleccion de la
informacion y criterios etico- legales.

A partir de los datos recolectados se
organiza, codifica y categoriza la
informacion mediante el software ATLAS.
TI por medio del cual se identifican
patrones, relaciones y categorias emergentes
a través de un andlisis tematico.



Fase 5: Interpretacion de resultados

Fase 6: Formulacion de estrategias de
retencion
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Se integran y analizan los hallazgos
obtenidos, los cuales se contrastan con la
literatura revisada y los objetivos de estudio
con la finalidad de comprender las
dinamicas de rotacion y permanencia del
talento IT

Con base a los hallazgos se disefian
propuestas de estrategias orientadas al
fortalecimiento de la retencion y atraccion
del talento IT. Estas estrategias estan
fundamentadas en los factores identificados
durante el andlisis, tales como el liderazgo,
el bienestar laboral, el desarrollo profesional
y las condiciones organizacionales,
buscando aportar recomendaciones
aplicables que contribuyan a la mejora de la
gestion del talento en este sector.

Fuente: Elaboracion propia (2026).

Analisis de la informacion

La informacion recolectada sera analizada mediante un proceso de revision,

organizacion y categorizacion de las respuestas obtenidas, con el objetivo de identificar

patrones y factores relevantes asociados a la rotacion y permanencia del talento IT. Se emplea

la herramienta y/o software ATLAS.TI por medio del cual se realizara la codificacion de la

informacion, lo que facilitaré la construccion de categorias y subcategorias de los datos

recolectados. Los resultados obtenidos permitirdn comprender las dinamicas laborales

presentes dentro de las startups fintech analizadas y serviran como base para el disefio de

estrategias orientadas a fortalecer la retencidon del talento humano dentro de este sector.

Aplicacion de la metodologia

El dia 27 de mayo del 2026 se realizé una asesoria académica con la docente

encargada del proyecto; durante la misma se revisaron los avances de la investigacion, se

propusieron los ajustes metodologicos correspondientes y se validaron los instrumentos de
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recoleccion de informacion. Una vez atendidas las observaciones realizadas, se obtuvo la

autorizacion para proceder con la aplicacion de los instrumentos disefiados para el estudio.

Posteriormente, se inicid el proceso de identificacion y contacto de posibles
participantes. Para ello, se utilizaron diferentes redes sociales profesionales y de uso general,
tales como LinkedIn, Facebook e Instagram, mediante las cuales se establecid comunicacion
con profesionales del sector IT vinculados o con experiencia reciente en startups fintech
ubicadas en el sector del Parque de la 93 en Bogota. Durante este acercamiento se present6 el
proposito de la investigacion, sus objetivos, el caracter académico del estudio y las

condiciones de participacion voluntaria.

Una vez confirmada la participacion de los 8 colaboradores seleccionados, se realiz6
el envio del instrumento de recoleccidon de informacion a través de correo electronico. Para
ello, se utiliz6 la herramienta Google Forms, la cual permitié compartir el consentimiento
informado y recopilar las respuestas de los participantes de manera remota, organizada y

segura.

Finalizada la etapa de recoleccion de datos, las respuestas obtenidas fueron
descargadas y organizadas en una matriz elaborada en Microsoft Excel. Este proceso facilitd
la depuracion, clasificacion y sistematizacion inicial de la informacion, permitiendo una

mejor visualizacion de los datos recolectados y favoreciendo su posterior analisis.

De manera paralela, se desarrollo la revision documental contemplada en la
metodologia. Para ello, se dio la busqueda, seleccion y andlisis de documentos cientificos
relacionados con la rotacion y retencion del talento humano, el sector fintech, el bienestar
laboral y la gestion del talento IT. La documentacion seleccionada se registro en una matriz

de revision documental, en la cual se incluyd informacion referente a: Autores, afio de
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publicacion, tipo de documento, pais de origen, resumen, palabras clave y referencia

bibliografica en formato APA séptima edicion.

Una vez consolidada la informacion proveniente de las respuestas de los participantes
y de la revision documental, se procedio a realizar la codificacion de los datos mediante el
software ATLAS.TI. Esta herramienta permitio organizar la informacion cualitativa y
establecer relaciones entre los diferentes hallazgos identificados durante el proceso

investigativo.

Posterior a esto, por medio de la informacion recopilada y plasmada en la matriz de
revision documental, asi como de los datos obtenidos en los instrumentos aplicados, se
realiz6 la identificacion de las principales categorias de andlisis asociadas al fendémeno de
estudio. Entre estas categorias se destacan aspectos relacionados con: Clima laboral,
permanencia organizacional, motivos de retiro, flexibilidad laboral, desarrollo profesional,

compensacion, liderazgo y las estrategias de retencion del talento humano.

Finalmente, se llevo a cabo el andlisis integral de la informacion, realizando el
contraste de los hallazgos obtenidos con los referentes tedricos y antecedentes previamente
consultados. Por medio de este proceso se identificaron los factores que influyen en la
permanencia y rotacion del talento IT dentro de las startups fintech analizadas; asi mismo se
establecieron insumos para la formulacion de estrategias orientadas al fortalecimiento de la

retencion del talento humano en este sector.
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Analisis de resultados y discusion

Por medio del presente apartado se presenta el analisis de los resultados obtenidos a
partir de las los cuestionario autoadministrados y la revision documental realizadas durante la
investigacion. El procesamiento de la informacion se realizé mediante el software
ATLAS.TI, por medio del cual fue posible identificar categorias y patrones relacionados con
la permanencia y la rotacion del talento humano con perfil IT en startups fintech.
Posteriormente, los hallazgos se contrastan con la literatura cientifica y el marco teoérico, con

el fin de interpretarlos desde la perspectiva de la Gerencia Estratégica del Talento Humano.

La investigacion contd con la participacion de ocho profesionales pertenecientes al
sector de Tecnologias de la Informacion (IT), quienes se encontraban vinculados
laboralmente y/o habian trabajado recientemente en startups fintech ubicadas en el sector del
Parque de la 93 de la ciudad de Bogota. Los participantes se desempeian en diferentes cargos
relacionados con el desarrollo de software, infraestructura tecnoldgica, ciberseguridad,
analisis de datos y gestion de proyectos tecnologicos, contando con una experiencia laboral

comprendida entre uno y cinco afnos dentro del sector.

En cuanto a las caracteristicas sociodemogréficas, participaron hombres y mujeres
con edades comprendidas entre los 22 y los 42 afios, quienes compartian como caracteristica
comun el desarrollo de funciones relacionadas con procesos tecnoldgicos estratégicos dentro
de sus organizaciones. Asimismo, todos manifestaron haber trabajado bajo modalidades de
trabajo hibrido, presencial o remoto, condicion que permitio explorar la influencia de la

flexibilidad laboral sobre la permanencia del talento humano.

La diversidad de perfiles profesionales permitio obtener perspectivas

complementarias acerca de los factores que favorecen tanto la permanencia como la rotacion
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del talento IT, enriqueciendo el andlisis a partir de diferentes areas de especializacion

tecnologica y distintos momentos de trayectoria profesional.

De este modo, a partir del proceso de codificacion realizado mediante el software
ATLAS.TI, se identificaron 5 categorias de analisis y 24 subcategorias (Tabla 3), las cuales
permitieron organizar, interpretar y comprender los factores asociados a la retencion del
talento humano con perfil IT en startups fintech. Las categorias presentadas a continuacion
emergieron de manera deductiva, sustentadas en el marco tedrico de la investigacion, y

fueron enriquecidas con codigos inductivos derivados de los discursos de los participantes.

Tabla 3.

Categorias y Subcategorias Emergentes del Analisis.

Categoria Subcategorias

1. Experiencia laboral en Ambiente laboral, Innovacion, Aprendizaje
startups fintech continuo, Exigencia laboral

2. Factores asociados a la Desarrollo profesional, Liderazgo,

permanencia del talento IT | Reconocimiento, Compensacion y beneficios,
Cultura organizacional

3. Factores asociados a la Sobrecarga laboral, Escasas oportunidades de

rotacion del talento IT crecimiento, Falta de reconocimiento,
Oportunidades del mercado laboral, Desgaste
organizacional

4. La experiencia del Flexibilidad laboral, Trabajo remoto e hibrido,

colaborador como estrategia | Bienestar laboral, Equilibrio vida—trabajo,
de retencion Compromiso organizacional
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5. Estrategias para fortalecer | Planes de carrera, Formacion continua, Liderazgo
la retencion del talento IT estratégico, Propuesta de valor al empleado,
Gestion del conocimiento

Fuente: Elaboracion propia (2026).

Categoria 1. Experiencia laboral del talento IT en startups fintech

Es asi como a partir del analisis de los cuestionarios fue posible identificar que la
experiencia laboral de los profesionales IT dentro de las startups fintech se caracteriza por un
entorno altamente dindmico, donde la innovacion tecnoldgica, el aprendizaje continuo y la
participacion en proyectos estratégicos constituyen elementos diferenciadores frente a otros
sectores productivos (Harsch y Festing, 2020). Los participantes coincidieron en senalar que
este tipo de organizaciones ofrecen escenarios que favorecen el desarrollo profesional

mediante la adopcidon permanente de nuevas tecnologias y metodologias agiles de trabajo.

En este orden de ideas, uno de los aspectos que emergioé con mayor frecuencia fue la
percepciodn de las startups fintech como organizaciones que promueven la autonomia y la
participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones. Esta caracteristica fue
valorada positivamente por los encuestados, quienes manifestaron que la posibilidad de
aportar ideas y asumir responsabilidades incrementa su motivacion y fortalece el sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

Al respecto, el participante 1 sefiald: “Las fintech suelen tener ambientes dinamicos,
colaborativos e innovadores, donde se fomenta la participacion en la toma de decisiones y el
aprendizaje constante. Sin embargo, también existe presion por cumplir objetivos y
adaptarse rapidamente a los cambios del mercado” (Participante 1). De manera similar, otro
participante sefalo: “Lo que mds me llamo la atencion fue la rapidez con la que evolucionan

los proyectos y la necesidad de adaptarse constantemente a nuevas tecnologias,
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metodologias y requerimientos del negocio. Cada proyecto representa un reto diferente y eso

hace que el trabajo sea muy motivante” (Participante 8).

Estas apreciaciones evidencian que los profesionales IT perciben el dinamismo
organizacional como un elemento generador de aprendizaje y crecimiento profesional
(Harsch y Festing, 2020). Sin embargo, dicho dinamismo también implica asumir elevados
niveles de responsabilidad, situacién que incrementa la presion laboral y a su vez exige una
capacidad constante de adaptacion frente a los cambios tecnologicos y las necesidades del

mercado (Milani, et al., 2021).

En este sentido, los resultados permiten interpretar que la innovacidn constituye
simultdneamente un factor de atraccion y un desafio para la gestion del talento humano. Si
bien la posibilidad de participar en proyectos tecnologicos de alto impacto favorece el
compromiso de los colaboradores, las organizaciones deben desarrollar mecanismos que
permitan gestionar adecuadamente las cargas laborales para evitar que la presion derivada del

ritmo de trabajo se convierta en un factor de desgaste profesional (Villasan y Sanchez, 2022).

Otro hallazgo relevante corresponde a la importancia otorgada al aprendizaje
continuo. La totalidad de los participantes manifestd que la actualizacion permanente de
conocimientos representa una necesidad inherente al ejercicio profesional dentro del sector
tecnologico. Es asi como se evidencia que aquellas organizaciones que ofrecen espacios de
formacion, acceso a certificaciones y participacion en proyectos innovadores generan

mayores niveles de satisfaccion laboral.

Como lo manifesté uno de los encuestados: “Trabajo en un sector donde las
herramientas y las tecnologias cambian constantemente, por eso considero indispensable
mantenerme actualizado mediante certificaciones, proyectos innovadores y formacion

continua” (Participante 7). Del mismo modo, otro participante indico: “Las oportunidades
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para aprender nuevas tecnologias y asumir proyectos cada vez mas complejos hacen que uno

quiera seguir creciendo dentro de la empresa” (Participante 2).

Es asi como, estos hallazgos guardan relacion con los planteamientos desarrollados en
el marco teorico, donde se expone que el talento IT tiene una fuerte orientacion hacia el
aprendizaje continuo como mecanismo para mantener su competitividad dentro de un
mercado laboral altamente especializado. Desde la perspectiva de la Gerencia Estratégica del
Talento Humano, esta caracteristica implica que las estrategias de retencion deben trascender
los esquemas tradicionales de compensacion econdmica e incorporar practicas permanentes

de desarrollo profesional, aprendizaje organizacional y gestion del conocimiento (Haefner, et

al., 2021).

No obstante, el analisis también permitio identificar elementos asociados a la
exigencia laboral propia del sector fintech. Aunque los participantes valoran positivamente la
velocidad de aprendizaje y la posibilidad de participar en proyectos innovadores; reconocen
que el crecimiento acelerado de estas organizaciones suele traducirse en mayores niveles de

presion, cambios constantes en las prioridades y cargas laborales elevadas (Walter, 2021).

Uno de los participantes expresd: “Es un trabajo altamente enfocado en resultados,
con equipos dgiles y mucha autonomia; sin embargo, en determinados momentos la carga
laboral aumenta considerablemente debido a la velocidad con la que evolucionan los
proyectos” (Participante 4). De manera similar, otro participante afirmé: “Las prioridades
cambian rapidamente y eso exige adaptarse de forma permanente. Aunque resulta
desafiante, también puede generar desgaste cuando estos cambios son constantes”

(Participante 6).

Ahora bien, desde una vision estratégica, estos resultados permiten evidenciar la

necesidad de que las startups fintech desarrollen modelos de gestion del talento que permitan
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equilibrar la innovacién y la productividad con el bienestar de los colaboradores. A partir de
la evidencia obtenida se aprecia como la permanencia del talento IT depende no solo de la
posibilidad de participar en proyectos tecnologicamente desafiantes, sino también de la
capacidad organizacional para gestionar ambientes laborales saludables que reduzcan el

agotamiento y favorezcan la sostenibilidad del desempefio (Costa, et al., 2024).

En sintesis, se evidencia como la experiencia laboral del talento IT dentro de las
startups fintech se configura como una combinacidn de oportunidades de crecimiento
profesional, innovacion y aprendizaje continuo, acompafiada de elevados niveles de exigencia
derivados de la naturaleza dindmica del sector. Llegar a este equilibrio representa uno de los
principales retos para la Gerencia Estratégica del Talento Humano, la cual debe dirigir su
atencion al disefio de practicas organizacionales orientadas a fortalecer el compromiso y la
satisfaccion laboral, sin afectar la competitividad y capacidad de innovacion de las

organizaciones.

Categoria 2. Factores organizacionales asociados a la permanencia del talento IT

Asimismo, a partir del analisis de la informacion fue posible identificar que la
permanencia del talento humano con perfil IT dentro de las startups fintech depende de un
conjunto de factores organizacionales que trascienden la compensacioén econdmica. Si bien,
el salario contintia siendo un elemento en comun, que tiene vital relevancia en la decision de
permanecer en una organizacion, es posible evidenciar como los participantes coincidieron en
que aspectos como, la flexibilidad laboral, el bienestar organizacional, el desarrollo
profesional, liderazgo, reconocimiento y la oportunidad de participar en proyectos
innovadores tienen influencia directa y significativa en su compromiso y permanencia. Es a
partir de estos hallazgos que se hace evidente que la retencion del talento IT constituye un

fendmeno multifactorial que requiere una gestion estratégica orientada a satisfacer tanto las
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expectativas profesionales como las necesidades personales de los colaboradores (Lopez et

al., 2020).

En este orden de ideas, dentro de los factores identificados, el desarrollo profesional
emergio como uno de los aspectos con mayor incidencia en la permanencia. Los participantes
manifestaron que la posibilidad de acceder a procesos de capacitacion, certificaciones,
mentorias, planes de carrera y proyectos tecnolégicamente desafiantes aumentan y/o
fortalecen su motivacion y les permite proyectar su crecimiento dentro de la organizacion.
Esta percepcion evidencia que el talento IT valora organizaciones que invierten de manera
continua en el fortalecimiento de sus competencias, entendiendo el aprendizaje como un
componente indispensable para mantener su competitividad en un sector caracterizado por la

rapida evolucion tecnologica.

En este sentido, uno de los participantes afirmo: “Las oportunidades para aprender
nuevas tecnologias y asumir proyectos cada vez mas complejos hacen que uno quiera seguir
creciendo dentro de la empresa” (Participante 2). De manera similar, otro participante
sefialo: “Considero indispensable mantenerme actualizado mediante certificaciones,
proyectos innovadores y formacion continua,; cuando la empresa facilita estos procesos

siento que realmente apuesta por mi crecimiento profesional” (Participante 7).

De este modo, dichas apreciaciones permiten interpretar que el desarrollo profesional
representa una inversion reciproca entre el colaborador y la organizacion. Desde la
perspectiva de la Gerencia Estratégica del Talento Humano, este resultado evidencia que las
empresas que promueven procesos permanentes de aprendizaje incrementan las posibilidades
de conservar talento especializado, al fortalecer la empleabilidad interna y el compromiso

organizacional (Harsch y Festing, 2020).
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Asimismo, otro de los factores ampliamente mencionado por los participantes fue el
liderazgo. Los discursos evidenciaron que los profesionales IT valoran lideres cercanos,
accesibles y orientados al desarrollo de las personas, quienes favorecen ambientes de
confianza, comunicacion abierta y participacion en la toma de decisiones (Delgado y Gahona,
2022) En contraste, practicas como la microgestion, la falta de retroalimentacion o la escasa
comunicacion fueron asociadas con sentimientos de desmotivacion e intencion de abandonar

la organizacion.

Al respecto, el participante 1 manifestd: “He observado que el liderazgo cercano,
transparente y orientado al desarrollo de las personas genera confianza y compromiso. En
contraste, la falta de comunicacion o la microgestion suelen generar desmotivacion y
aumentan la intencion de buscar nuevas oportunidades laborales” (Participante 1). De igual
forma, el participante 6 expresé: “Para mi, un buen lider es quien brinda autonomia, escucha
las propuestas del equipo y acomparia el proceso de crecimiento profesional. Cuando eso

ocurre, es mucho mas facil comprometerse con la organizacion” (Participante 6).

Los resultados evidencian que el liderazgo deja de ser concebido unicamente como
una funcién administrativa para convertirse en un recurso estratégico que fortalece la
permanencia del talento. Este hallazgo coincide con investigaciones recientes que destacan la
influencia del liderazgo participativo sobre el compromiso organizacional y la intencioén de
permanencia, especialmente en sectores intensivos en conocimiento donde la autonomia y la

confianza constituyen elementos fundamentales para el desempefio (Lopez et al., 2020).

Asimismo, el reconocimiento organizacional fue identificado como un factor que
complementa la compensacion econdmica. Aunque los participantes reconocen la

importancia de recibir una remuneracion competitiva, sefialaron que la valoracion de los
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logros, la retroalimentacion positiva y el reconocimiento del esfuerzo fortalecen su

motivacioén y generan un mayor sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Uno de los participantes expreso: “Un salario acorde al mercado es importante, pero
tambien lo es sentir que el trabajo realizado aporta valor y que dicho aporte es reconocido
por los lideres y comparieros” (Participante 2). En la misma linea, el participante 5 indico:
“Cuando los logros son reconocidos, uno siente que realmente hace parte del crecimiento de
la empresa. Ese reconocimiento motiva a seguir aportando y comprometerse con los

objetivos organizacionales” (Participante 5).

Desde el enfoque de la gestion estratégica del talento, estos hallazgos permiten inferir
que las practicas de reconocimiento fortalecen el vinculo psicoldgico entre el colaborador y la
organizacion, favoreciendo comportamientos de compromiso y reduciendo la intenciéon de
rotacion. En consecuencia, la propuesta de valor al empleado debe integrar mecanismos de
reconocimiento formal e informal que complementen las estrategias tradicionales de

compensacion (Sanchez et al., 2021).

Finalmente, el bienestar laboral y la flexibilidad organizacional fueron descritos como
condiciones que inciden directamente en la decision de permanecer dentro de una startup
fintech. Los participantes manifestaron que modalidades de trabajo remoto o hibrido, horarios
flexibles y acciones orientadas al equilibrio entre la vida personal y laboral contribuyen a

mejorar la calidad de vida y aumentar la satisfaccion con el empleo.

En palabras del participante 3: “El trabajo hibrido mejora el balance entre la vida personal y
laboral. Poder organizar mejor mi tiempo aumenta mi productividad y disminuye el estrés
asociado a los desplazamientos” (Participante 3). De igual forma, el participante 8 sefial6:

“Actualmente considero que la flexibilidad ya no es un beneficio adicional, sino una
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condicion importante para decidir permanecer en una empresa, especialmente en el sector

tecnologico” (Participante 8).

Este hallazgo evidencia una transformacion en las expectativas del talento IT frente al
empleo. La flexibilidad laboral ha dejado de percibirse como un incentivo complementario
para convertirse en un componente esencial de la experiencia del colaborador (Baroni, 2024)
Desde la perspectiva de la Gerencia Estratégica del Talento Humano, este resultado plantea la
necesidad de disefiar politicas organizacionales que integren el bienestar, la autonomia y la
conciliacion entre la vida laboral y personal como pilares de las estrategias de retencion,
favoreciendo la construccion de relaciones laborales sostenibles y el fortalecimiento del

compromiso organizacional (De Menezes y Kelliher, 2022).

En consecuencia, los resultados permiten concluir que la permanencia del talento IT
en startups fintech depende de la articulacion de multiples practicas de gestion humana. Mas
alla de ofrecer salarios competitivos, las organizaciones requieren consolidar una propuesta
de valor integral que combine oportunidades de desarrollo profesional, liderazgo
participativo, reconocimiento, bienestar y flexibilidad laboral. La articulacion de estos
elementos fortalece el vinculo entre los colaboradores y la organizacion, incentivando la
permanencia del talento especializado y contribuyendo a la competitividad de las startups

fintech.

Categoria 3. Factores asociados a la rotacion del talento IT en startup fintech

Por otra parte, a partir del andlisis de las encuestas fue posible identificar que la
rotacion del talento humano en las startups fintech responde a la interaccion de factores
individuales, organizacionales y del entorno laboral. Si bien los participantes reconocieron

que el mercado tecnolédgico ofrece multiples oportunidades de empleo y salarios
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competitivos, también manifestaron que la decision de cambiar de organizacion no depende

exclusivamente de la remuneracion economica.

Por el contrario, la permanencia o el retiro estdn influenciados por aspectos
relacionados con las oportunidades de crecimiento, el liderazgo, la carga laboral, el
reconocimiento y la posibilidad de desarrollar una carrera profesional dentro de la
organizacion. Estos resultados coinciden con investigaciones que sefialan que la rotacion del
talento especializado constituye un fenomeno multifactorial, donde convergen factores

econdmicos, organizacionales y psicosociales (Tripathi y Srivastava, 2020).

Es asi como, uno de los factores que emergié con mayor frecuencia fue la busqueda
de mejores oportunidades de desarrollo profesional. Los participantes expresaron que el
sector tecnologico evoluciona de manera constante, razon por la cual buscan organizaciones
que les permitan asumir nuevos desafios, participar en proyectos de mayor complejidad y
acceder a tecnologias emergentes. En este sentido, permanecer en una empresa que limite el
aprendizaje o reduzca las posibilidades de crecimiento representa un incentivo para buscar

nuevas oportunidades laborales.

Como lo manifest6 el participante 3: “Principalmente mejores oportunidades
salariales, posibilidades de ascenso, acceso a nuevas tecnologias, ambientes laborales mds
saludables, beneficios adicionales y una mejor conciliacion entre la vida personal y laboral”
(Participante 3). De manera similar, el participante 4 expres6: “Cuando una empresa deja de
invertir en nuevas tecnologias o no ofrece posibilidades de crecimiento profesional, es
normal empezar a buscar otras oportunidades donde pueda seguir desarrollaindome”

(Participante 4)

A partir de estos testimonios y los andlisis de las categorias previas es posible

evidenciar que el talento IT mantiene una orientacion permanente hacia el desarrollo
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profesional y la actualizacion de competencias, aspectos que incrementan su movilidad
laboral en un mercado caracterizado por una alta demanda de perfiles especializados. Desde
la perspectiva de la Gerencia Estratégica del Talento Humano, este hallazgo resalta la
importancia de consolidar planes de carrera y estrategias de aprendizaje continuo como
mecanismos para disminuir la intencion de rotacion (Beer y Mulder, 2020; Harsch y Festing,

2020).

Otro factor recurrente en los discursos de los participantes fue la sobrecarga laboral.
Si bien reconocen que las startups fintech se caracterizan por ambientes agiles y proyectos
altamente innovadores, también sefialaron que el crecimiento acelerado de estas
organizaciones suele generar incrementos en la carga de trabajo, cambios frecuentes en las
prioridades y altos niveles de exigencia. Cuando estas condiciones se prolongan en el tiempo
sin estrategias adecuadas de bienestar, pueden afectar la satisfaccion laboral e incrementar la

intencion de abandonar la organizacion (Morgues y Ametie, 2022)

Al respecto, el participante 6 indico: “Las prioridades cambian rdapidamente y eso
exige adaptarse de forma permanente. Aunque resulta desafiante, también puede generar
desgaste cuando estos cambios son constantes” (Participante 6). De igual forma, el
participante 5 manifestd: “La sobrecarga laboral prolongada termina afectando el equilibrio
entre la vida personal y el trabajo. Cuando esto ocurre de manera continua, uno comienza a

cuestionarse si vale la pena permanecer en la empresa” (Participante 5)

Los resultados evidencian que la intensidad del trabajo constituye un riesgo para la
sostenibilidad de la permanencia del talento IT. Aunque el dinamismo del sector fintech
favorece el aprendizaje y la innovacion, la ausencia de mecanismos que regulen las cargas
laborales puede derivar en agotamiento, disminucion del compromiso y aumento de la

rotacion. En consecuencia, las organizaciones requieren incorporar estrategias orientadas a la
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prevencion del desgaste laboral y la promocion del bienestar integral de los colaboradores

(De Menezes y Kelliher, 2022).

Asimismo, los participantes identificaron el liderazgo como un factor determinante
tanto para la permanencia como para la rotacion. Los discursos reflejan que estilos de
liderazgo caracterizados por la falta de comunicacion, la escasa retroalimentacion, la
microgestion y el poco acompafiamiento generan sentimientos de desmotivacion y reducen el
compromiso organizacional. En contraste, los lideres que promueven la confianza, la
autonomia y el desarrollo profesional fortalecen el vinculo entre el colaborador y la

organizacion.

En palabras del participante 1: “La falta de comunicacion, la microgestion o la
ausencia de apoyo suelen generar desmotivacion y aumentan la intencion de buscar nuevas
oportunidades laborales” (Participante 1). Por su parte, el participante 8 sefiald: “Cuando el
liderazgo se enfoca unicamente en el cumplimiento de indicadores y deja de lado el
desarrollo de las personas, es mas probable que los colaboradores busquen organizaciones

donde se sientan realmente valorados” (Participante 8)

Estos resultados permiten interpretar que el liderazgo constituye uno de los
principales factores de retencion, pero también una de las principales causas de rotacion
cuando las practicas de gestion no responden a las expectativas del talento IT. Este hallazgo
coincide con la literatura que reconoce el liderazgo como un elemento estratégico para
fortalecer el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la permanencia del personal

en organizaciones intensivas en conocimiento (Lopez et al., 2022).

Es asi como, el reconocimiento organizacional y la percepcion de equidad también
fueron identificados como elementos fundamentales en la decision de permanecer o cambiar

de empleo. Los participantes manifestaron que contar con un salario competitivo resulta
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importante; sin embargo, consideran en equivalencia que su trabajo sea valorado y
reconocido por los lideres y la organizacion. Al evidenciarse la ausencia de reconocimiento
se genera desmotivacion y disminuye el sentido de pertenencia, especialmente cuando el

colaborador percibe que su esfuerzo no es visibilizado.

En este orden de ideas la rotacion del talento IT no sélo responde a mejores ofertas
salariales, sino que se configura desde la interaccion de diversos factores relacionados con la
experiencia laboral. En consecuencia, la falta de oportunidades de crecimiento, la sobrecarga
de trabajo, las deficiencias en el liderazgo y la ausencia de reconocimiento incrementan la

intencion de cambio organizacional.

Es asi como, desde la Gerencia Estratégica del Talento Humano, estos hallazgos dan
cuenta de la necesidad de adoptar un enfoque preventivo de la rotacion, mediante estrategias
que fortalezcan el desarrollo profesional, el bienestar, el liderazgo y la propuesta de valor al
empleado. De esta manera, las startups fintech podran reducir la pérdida de conocimiento

estratégico y fortalecer su capacidad para atraer y conservar talento altamente especializado.

Categoria 4. Experiencia del colaborador como estrategia de retencion

Una vez identificados los principales factores que favorecen la permanencia del
talento humano con perfil IT, el analisis permitié dar cuenta que dichos elementos no actian
de manera aislada, sino que fortalecen el compromiso organizacional y favorecen la
permanencia del talento en las startups fintech (Salanova, et al., 2021). En este sentido, la
retencion del talento no esta netamente ligada a ofrecer una remuneracion competitiva o
beneficios individuales, sino que también depende de la capacidad de las organizaciones para
construir entornos laborales que respondan de manera articulada a las expectativas

profesionales y personales de sus colaboradores.
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Desde esta perspectiva, los participantes coincidieron en sefialar que la experiencia
laboral se fortalece cuando existe coherencia entre las oportunidades de crecimiento, el
liderazgo, el reconocimiento, la flexibilidad laboral y el bienestar organizacional. En
conjunto, estos factores configuran una propuesta de valor que incrementa la satisfaccion

laboral y favorece la permanencia del talento especializado.

Como lo expresé uno de los participantes: “Las oportunidades de crecimiento, un
liderazgo cercano y la posibilidad de mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal hacen que realmente uno quiera quedarse en una organizacion” (Participante 2).
De igual manera, otro participante manifest6: “Cuando la empresa demuestra interés por el
desarrollo de las personas y ofrece espacios para aprender, proponer ideas y mantener
cierta flexibilidad, se genera un mayor compromiso con los objetivos de la organizacion”

(Participante 7).

Estos testimonios permiten comprender que la experiencia del colaborador trasciende
las condiciones contractuales y se relaciona con la percepcion que los profesionales
construyen acerca del apoyo que reciben por parte de la organizacion para desarrollar su
potencial. En consecuencia, la permanencia deja de ser una respuesta exclusivamente ligada a
incentivos econdmicos y se convierte en el resultado de una relacidon organizacional basada

en la confianza, el desarrollo y el reconocimiento.

Este hallazgo coincide con los planteamientos de Harsch y Festing (2020), quienes
sostienen que la gestion estratégica del talento debe orientarse al fortalecimiento de
capacidades organizacionales que permitan atraer, desarrollar y conservar colaboradores

altamente especializados en contextos caracterizados por el cambio permanente.

Mientras tanto, otro aspecto relevante identificado durante el analisis corresponde al

papel de la flexibilidad laboral como componente de la experiencia del colaborador. Aunque
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inicialmente fue concebida como un beneficio organizacional, los participantes sefalaron que
actualmente representa una condicion esperada dentro del sector tecnoldgico. Modalidades
como el trabajo remoto, los esquemas hibridos y la autonomia para organizar la jornada
laboral contribuyen a mejorar la calidad de vida, reducir el desgaste asociado a los
desplazamientos y favorecer un equilibrio adecuado entre la vida personal y laboral (Chawla

y Laveena, 2025)

Al respecto, uno de los participantes expresod: “Hoy en dia el trabajo remoto ya no es
un beneficio adicional, es un aspecto que uno tiene en cuenta al momento de decidir si

continua o no en una empresa’ (Participante 8).

Es asi como, desde una perspectiva estratégica, estos resultados evidencian que las
startups fintech enfrentan el reto de disefiar experiencias laborales diferenciadoras que
trascienden a las practicas tradicionales de gestion humana. La evidencia obtenida muestra
que el talento IT tiene mayor tendencia a valorar organizaciones que promueven ambientes
de aprendizaje, relaciones de confianza, liderazgo participativo y politicas orientadas al
bienestar integral, aspectos que fortalecen el compromiso organizacional y disminuyen la

intencion de rotacion (De Menezes y Kelliher, 2022).

En este contexto, la experiencia del colaborador se consolida como un eje estratégico
para la gestion del talento humano. En cuanto la organizacion logra integrar practicas
relacionadas al desarrollo profesional, reconocimiento, flexibilidad y bienestar se edifica una
propuesta de valor con mayor atractivo para los profesionales IT, esto no solo favorece su
permanencia, sino que también se refleja en mayores niveles de desempefio, innovacion y
compromiso con los objetivos organizacionales. Desde la Gerencia Estratégica del Talento

Humano, este enfoque conlleva a una comprensién mas profunda, en la que la retencion no
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constituye una accion aislada, sino el resultado de una gestion integral orientada a fortalecer

la relacion entre las necesidades de los colaboradores y las estrategias organizacionales.

Categoria 5. Estrategias para fortalecer la retencion del talento IT

En este orden de ideas, resulta importante orientar el analisis de esta categoria el
contenido de las encuestas y el objetivo principal de esta investigacion. Es asi como, fue
posible identificar que las estrategias orientadas a fortalecer la retencion del talento humano
con perfil IT deben orientarse de forma integral a dar respuesta a las necesidades y

expectativas expresadas por los participantes.

Mas alla de la implementacion de acciones aisladas, los encuestados coincidieron en
que la permanencia del talento especializado depende del desarrollo de practicas articuladas
en las organizaciones, que favorezcan el crecimiento profesional, el aprendizaje continuo, el
liderazgo, el reconocimiento y la construccion de una propuesta de valor atractiva para los
colaboradores. En este sentido, el analisis de la informacion permiti6 identificar un conjunto
de estrategias que los participantes consideran relevantes para fortalecer la retencion del

talento humano con perfil IT en las startups fintech.

De este modo, se identificé como uno de los aspectos que emergié con mayor fuerza
corresponde a la necesidad de estructurar planes de carrera que permitan a los colaboradores
visualizar oportunidades reales de crecimiento dentro de la organizacion. Los participantes
manifestaron que la ausencia de una ruta de desarrollo profesional puede generar un
incremento en la incertidumbre frente a su futuro laboral, favoreciendo la busqueda de nuevas

oportunidades en empresas que ofrezcan mayores posibilidades de ascenso y aprendizaje.

Al respecto, uno de los encuestados expreséd: “Deberian ofrecer planes de carrera

estructurados, salarios competitivos, beneficios flexibles, programas de capacitacion
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continua, reconocimiento al desemperio y una cultura organizacional que promueva la
innovacion, la participacion y el equilibrio entre la vida personal y profesional”
(Participante 1). En la misma linea, otro participante sefialo: “Fortalecer las rutas de
crecimiento profesional y permitir asumir responsabilidades cada vez mas estratégicas hace

que uno proyecte su futuro dentro de la organizacion” (Participante 2).

Estos resultados evidencian como los planes de carrera representan una estrategia de
retencion al proporcionar claridad sobre las posibilidades de crecimiento y fortalecer las
expectativas de desarrollo profesional. Desde una perspectiva estratégica, estos resultados
coinciden con Harsch y Festing (2020), quienes explican que, aquellas organizaciones que
desarrollan estrategias dindmicas para gestionar el talento logran incrementar el compromiso

y disminuir la intencién de rotacion del personal altamente especializado.

Asimismo, se asocia la formacidn continua, referenciada como una necesidad
permanente dentro del sector tecnoldgico. Los participantes consideran que el ritmo acelerado
de innovacion propio de las startups fintech exige procesos constantes de actualizacion
técnica, certificaciones especializadas y espacios de aprendizaje que les permitan responder a
las transformaciones del mercado. En consecuencia, evidencian una percepcion orientada a
que las organizaciones que invierten en el desarrollo de las competencias de sus

colaboradores fortalecen su competitividad y generan mayores niveles de satisfaccion laboral.

Uno de los participantes manifesto: “Invertir en formacion especializada, fortalecer
los programas de bienestar y establecer rutas claras de crecimiento profesional son acciones
que motivan a permanecer en una organizacion’ (Participante 8). De manera similar, otro
encuestados afirmo: “Las certificaciones y la posibilidad de participar en proyectos
innovadores permiten mantenernos actualizados y sentir que la empresa realmente apuesta

por nuestro desarrollo profesional” (Participante 5).
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A partir de estos hallazgos es posible interpretar que la formacion continua constituye
una estrategia que beneficia no solo al colaborador sino también a la organizacion. En tanto el
profesional fortalece sus competencias y mejora su empleabilidad, la empresa incrementa su
capacidad de innovacion y adaptacion frente a los cambios tecnologicos, destacando asi que
el aprendizaje permanente constituye uno de los principales mecanismos para garantizar la

sostenibilidad del talento en organizaciones basadas en el conocimiento (Villasan y Sanchez,

2022)

Por otra parte, otro de los elementos ampliamente mencionados corresponde al
liderazgo estratégico. Dentro de la narrativa de los participantes se evidencia que existe una
percepcion colectiva frente a la necesidad de que las organizaciones cuenten con lideres
capaces de acompaiiar el desarrollo profesional de sus equipos, promoviendo una
comunicacion transparente, que reconozca los logros individuales y facilite espacios de
participacion en la toma de decisiones. Desde su perspectiva, el liderazgo debe trascender la
supervision de tareas para convertirse en un proceso de acompafiamiento orientado al

fortalecimiento de las personas.

En este sentido, uno de los participantes indico: “Desarrollar lideres que escuchen a
sus equipos, brinden retroalimentacion constante y acomparien el crecimiento profesional
deberia ser una prioridad para cualquier empresa de este sector” (Participante 6).
Asimismo, otro participante expreso: “Cuando el lider demuestra confianza, reconoce el
trabajo realizado y permite asumir nuevos retos, aumenta el compromiso con la

organizacion” (Participante 3).

Es asi como, estas apreciaciones evidencian que el liderazgo constituye una estrategia
transversal dentro de la gestion del talento humano, al fortalecer la confianza, el compromiso

y la satisfaccion laboral. De este modo, se comprende que los estilos de liderazgo
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participativo favorecen el desempefio organizacional y reducen la intencion de abandono,

especialmente en organizaciones intensivas en conocimiento (Lopez, et al., 2020)

Paralelamente, otro aspecto relevante identificado durante el analisis corresponde a la
necesidad de fortalecer la propuesta de valor al empleado. Los participantes sefialaron que las
startups fintech deberian orientarse a ofrecer experiencias laborales diferenciadoras, en las
cuales se integren beneficios econdémicos y no econdémicos, considerando aspectos como la
flexibilidad laboral, el reconocimiento, el bienestar, los incentivos personalizados y el
equilibrio entre la vida personal y laboral. Desde esta perspectiva, la compensacion
econdmica continda siendo importante, pero deja de ser el Unico elemento valorado por los

profesionales IT.

Como expres6 uno de los participantes: “Los beneficios flexibles, el reconocimiento
al desemperio y las oportunidades de desarrollo hacen que una organizacion resulte mucho

mas atractiva para permanecer en ella” (Participante 4).

Por medio de este hallazgo se evidencia que, la propuesta de valor al empleado debe
construirse desde una vision integral de la experiencia, articulando practicas orientadas al
bienestar, la motivacion y el crecimiento profesional. De acuerdo con Chawla y Laveena
(2025), las organizaciones que implementan esquemas de trabajo flexibles y centrados en las
necesidades de los colaboradores tienden a lograr mayores niveles de satisfaccion y

compromiso organizacional.

Finalmente, los participantes mencionan como aspecto a resaltar la implementacion
de procesos de gestion del conocimiento que favorezcan el aprendizaje colectivo y reduzcan
el impacto generado por la rotacion del talento especializado. Los participantes consideran

que al documentar buenas précticas, desarrollar programas de mentoria y promover espacios
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para compartir experiencias es posible preservar el conocimiento critico y fortalecer las

capacidades organizacionales.

Uno de los participantes manifestd: “Es importante que el conocimiento no dependa
de una sola persona, la organizacion deberia generar espacios donde los equipos compartan

experiencias y aprendan unos de otros” (Participante 7).

En este orden de ideas, desde la Gerencia Estratégica del Talento Humano, este
hallazgo adquiere especial relevancia al considerar que al perderse colaboradores
especializados, también se pierde conocimiento organizacional acumulado; en consecuencia,
la gestion del conocimiento debe consolidarse como una estrategia complementaria de
retencion, orientada a preservar el capital intelectual y fortalecer la capacidad de innovacion

de las startups fintech (Bashir, et al., 2021)

Es asi como, los resultados obtenidos permiten afirmar que las estrategias para
fortalecer la retencion del talento humano con perfil IT deben implementarse de manera
articulada y responder a las necesidades expresadas por los colaboradores. Los planes de
carrera, la formacion continua, el liderazgo estratégico, una propuesta de valor al empleado y
la gestion del conocimiento constituyen practicas complementarias que fortalecen el
compromiso organizacional y favorecen la permanencia del talento especializado. Desde la
perspectiva de la Gerencia Estratégica del Talento Humano, la integracion de estas estrategias
representa una oportunidad para consolidar ventajas competitivas sostenibles, reducir la
rotacion y potenciar el desarrollo de organizaciones capaces de responder a los desafios del

sector fintech.

En sintesis, desde la perspectiva de las investigadoras, estos hallazgos hacen posible
evidenciar la pertinencia del enfoque cualitativo, con el fin de comprender las experiencias y

percepciones de los profesionales IT frente a las practicas de gestion humana aplicadas en las



startups fintech. La informacién obtenida dio pie a la identificacion de elementos que
dificilmente podrian ser explicados inicamente mediante indicadores cuantitativos,
proporcionando una comprension mas profunda de la percepcion sobre los factores que
influyen en la permanencia del talento especializado, esto a su vez contribuye con la
obtencion de insumos relevantes para futuras investigaciones y para el disefio de estrategias

organizacionales acordes con las dindmicas del sector.

Es asi como en concordancia con los resultados obtenidos y con el fin de dar
respuesta al objetivo central de la presente investigacion, a continuacion se presentan una
serie de estrategias de retencion del talento humano con perfil IT para startups fintech
ubicadas en el Parque de la 93 de la ciudad de Bogota. Esta propuesta se fundamenta en las
necesidades y expectativas identificadas durante el proceso de investigacion y se estructura
como el Modelo HIMG, en el cual se integran cuatro estrategias orientadas a fortalecer la
permanencia del talento especializado desde una perspectiva de Gerencia Estratégica del

Talento Humano.

56
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Estrategias de retencion del talento humano IT: Modelo HIMG

El Modelo HIMG recibe su nombre a partir de las iniciales de los apellidos de las
investigadoras (Hurtado, Iral, Méndez y Gomez) este se estructura en cuatro ejes estratégicos:
H (Habilitar el desarrollo profesional), 1. (Impulsar un liderazgo inspirador), M: (Motivar
mediante una propuesta de valor diferencial), y G: (Gestionar el conocimiento para la
innovacion). Cada eje da respuesta a los principales hallazgos identificados durante la
investigacion y conforma de manera articulada e integral una propuesta orientada a fortalecer

la retencion del talento humano con perfil IT en las startups fintech.

Con el proposito de facilitar el seguimiento y la evaluacion de las estrategias
propuestas, los indicadores de gestion fueron estructurados bajo el criterio SMART, de forma
que sean especificos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales. Asimismo, cada
indicador contiene su respectiva formula de célculo, frecuencia de medicion y meta esperada,
permitiendo asi evaluar objetivamente el grado de implementacion y los resultados

alcanzados.

Estrategia H: Habilitar el desarrollo profesional

Este eje tiene como objetivo promover el crecimiento profesional del talento IT
mediante planes de carrera, formacion continua, certificaciones y oportunidades de desarrollo

que fortalezcan su compromiso y permanencia en la organizacion.

Actividad: Programa de planes de carrera personalizados.

Se orienta a la organizacion a disefiar e implementar planes de carrera para cada
colaborador IT, definiendo rutas de crecimiento técnico y de liderazgo, competencias
requeridas, metas de desarrollo y tiempos estimados para la progresion dentro de la

organizacion. Esto debe representarse como un trabajo conjunto con jefes de area y RR.HH.



Tabla 4.

Eje H: Habilitar el Desarrollo Profesional

Indicador Formula Frecuencia Meta
Propuesta

Cobertura de planes | (Numero de Semestral  >90%
de desarrollo colaboradores con plan
individual de desarrollo / Total de

colaboradores IT) %

100
Indice de promocién | (Vacantes cubiertas Anual >40%
interna mediante promocion

interna / Total de

vacantes cubiertas) x

100
Cumplimiento del (Horas de capacitacion ~ Trimestral > 95%
plan de capacitacion | ejecutadas / Horas

programadas) x 100
Indice de satisfaccion | Promedio de Semestral >4,5

con oportunidades de
crecimiento

calificacion en
encuesta (escala 1-5)

Fuente: Elaboracion propia (2026).

Estrategia I: Impulsar un liderazgo inspirador

Por medio de este eje se pretende fortalecer las competencias de liderazgo para
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promover una gestion basada en la confianza, el reconocimiento, la comunicacion efectiva y

el acompanamiento al desarrollo de los colaboradores.



Actividad: Escuela de liderazgo para lideres técnicos.
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Se propone a la organizacion realizar un programa de formacion dirigido a lideres y

jefes de equipos IT, enfocado en liderazgo transformacional, comunicacion efectiva,

inteligencia emocional, gestion del desempeio y desarrollo de personas.

Tabla 5.

Eje I: Impulsar un Liderazgo Impulsador.

Indicador Formula Frecuencia Meta
Propuesta

Indice de liderazgo Promedio de Semestral >4,5
efectivo evaluacion del lider

(escala 1-5)
Cumplimiento de (Reuniones realizadas /  Mensual >95%
reuniones One-to- Reuniones
One programadas) x 100
Cobertura de (Lideres capacitados /  Anual 100%
formacion en Total de lideres) x 100
liderazgo
Rotacién voluntaria (Renuncias voluntarias  Semestral < 10%

por equipo por equipo / Total
colaboradores del
equipo) x 100

Fuente: Elaboracion propia (2026).



Estrategia M: Motivar una propuesta de valor diferencial

A partir de esta estrategia se busca disefiar practicas de gestion humana que integren
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compensacion, flexibilidad, bienestar, reconocimiento y beneficios, con el fin de incrementar

la satisfaccion y el compromiso organizacional.

Actividad: Programa integral de bienestar y flexibilidad laboral.

Se plantea a la organizacion disefiar un portafolio de beneficios que incluya

modalidades de trabajo hibrido, horarios flexibles, apoyo para salud mental, actividades de

bienestar y beneficios adaptados a las necesidades de los colaboradores IT.

Tabla 6.

Eje M: Motivar una Propuesta de Valor Diferencial.

Indicador Formula Frecuencia Meta
Propuesta

Indice de satisfaccion | Promedio encuesta de  Semestral ~ >4,5
laboral satisfaccion (escala 1-

5)
Employee Net % Promotores — % Semestral  >+50
Promoter Score Detractores
(eNPS)
Cobertura de (Colaboradores que Semestral >80 %
beneficios flexibles utilizan beneficios /

Total colaboradores IT)

x 100
Indice de (Colaboradores IT que  Anual >90 %
permanencia permanecen durante el

ano / Total
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colaboradores IT) x
100

Fuente: Elaboracion propia (2026).
Estrategia G: Gestionar el conocimiento para la innovacion

Finalmente, en este eje se busca implementar mecanismos que faciliten la creacion,
transferencia y conservacion del conocimiento organizacional, fortaleciendo la innovacion y

disminuyendo el impacto de la rotacion del talento especializado.
Actividad: Programa de mentoria y transferencia del conocimiento.

Se sugiere a la organizacion implementar un programa de mentoria mediante el cual
colaboradores con mayor experiencia acompafien a nuevos integrantes o profesionales en
proceso de desarrollo, promoviendo la transferencia de conocimientos técnicos y

organizacionales.

Tabla 7.

Eje G: Gestionar el Conocimiento para la Innovacion.

Indicador Férmula Frecuencia Meta
Propuesta
Nivel de (Procesos Semestral  >95%
documentacion de documentados / Total
procesos criticos procesos criticos) x
100




Cobertura del
programa de mentoria

Cumplimiento de
transferencia del
conocimiento

Participacion en
comunidades de
practica

(Colaboradores Semestral
vinculados a mentorias
/ Total colaboradores

IT) x 100

(Procesos de Anual
transferencia realizados
/ Desvinculaciones

ocurridas) x 100

(Participantes activos /  Trimestral
Total colaboradores IT)

x 100

>80 %

100%

>75%

Fuente: Elaboracién propia (2026).
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Conclusiones

La retencion como desafio estratégico multidimensional

Por medio de la presente investigacion fue posible profundizar en la comprension de
la retencion del talento IT, manteniendo una perspectiva multidimensional que trasciende las
practicas tradicionales de compensacion econdmica implementadas por las organizaciones. Si
bien es cierto que una remuneraciéon competitiva mantiene relevancia, a partir de de estos
hallazgos se evidencia que la decision de permanecer en una organizacion responde, en gran
medida, a la posibilidad de desarrollarse profesionalmente, participar en proyectos
desafiantes, contar con lideres que inspiren confianza y desenvolverse en entornos laborales
que fomenten el bienestar, la autonomia y el reconocimiento. Por lo tanto, la retencion no
solo se concibe como una responsabilidad netamente focalizada en el area de talento humano,
sino que se consolida como un desafio y/o reto estratégico que compromete a toda la
organizacion y que exige la articulacion de practicas orientadas a generar valor para el

colaborador.

El equilibrio entre innovacion y sostenibilidad organizacional

Es asi como, la comprension de esto cobra mayor relevancia al analizar las
particularidades del contexto en el que se desenvuelven las startups fintech. Por medio de
estos resultados se hace posible evidenciar que estas organizaciones tienen la posibilidad de
disponer de escenarios altamente atractivos para los profesionales IT debido a su capacidad
de innovacion, la rapidez en la toma de decisiones y la participacion en proyectos de alto

impacto tecnoldgico.

Aun asi, también resulta importante reconocer como estas mismas caracteristicas

pueden convertirse en factores de riesgo en cuanto el crecimiento acelerado y las exigencias
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del entorno no son acompafiados por practicas de gestion humana orientadas a favorecer el
equilibrio entre la productividad y el bienestar de las personas. Es por esto que, la
competitividad de las organizaciones IT no esta solo condicionada a su capacidad para
innovar, sino que también debe guiarse por su habilidad para construir una cultura
organizacional sostenible, por medio de la cual se promueva el compromiso, se reduzca el

desgaste laboral y se fortalezca la permanencia del talento especializado.

La transformacion estratégica de la gestion del talento IT

En este orden de ideas, bajo este escenario una de las reflexiones que permite realizar
la presente investigacion esta relacionada a la forma en que la retencion del talento IT exige
una transformacion con relacion a la concepcidn de las organizaciones frente a la gestion
humana. Mas alla de implementar acciones aisladas, las startups fintech requieren de la
construccion de estrategias integrales, alineadas con sus objetivos y con las expectativas de
un talento altamente especializado, dindmico y exigente. En este contexto, la gerencia
estratégica del talento humano sostiene un papel clave al articular practicas de liderazgo,
desarrollo, bienestar, reconocimiento y aprendizaje continuo en pro del fortalecimiento del

compromiso organizacional y que contribuyan a la sostenibilidad de la organizacion.

La retencion como capacidad para preservar el conocimiento organizacional

Finalmente, se aprecia como la retencion del talento representa una capacidad
organizacional directamente ligada a la innovacion, la sostenibilidad y la competitividad de
las startups fintech. El retiro de un profesional especializado no representa inicamente la
necesidad de cubrir una vacante, sino que también puede traducirse en la pérdida de
conocimiento critico, el debilitamiento de las capacidades construidas al interior de los

equipos de trabajo y la afectacion en la continuidad de los proyectos.
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En este sentido, es posible evidenciar la importancia de integrar las estrategias de
retencion junto con practicas de gestion del conocimiento, como la mentoria, la
documentacién de procesos, las comunidades de practica y la transferencia de conocimiento,
todo esto en funcion de promover la continuidad del capital intelectual y la preservacion del
conocimiento organizacional. De este modo, ademés de aportar una mayor comprension
sobre los factores que influyen en la permanencia del talento especializado, la investigacion
ofrece insumos que pueden orientar la toma de decisiones en las startups fintech del Parque

de la 93 y fungir como referente para futuras investigaciones.
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Recomendaciones

Habilitar oportunidades reales de desarrollo profesional

En primera instancia, se recomienda que las startups fintech construyan rutas de
crecimiento claras para los colaboradores con perfil IT. Estas rutas deben estar orientadas a
permitir que cada persona reconozca que posibilidades de desarrollo profesional tiene dentro
de la organizacion, ya sea hacia cargos de liderazgo o hacia niveles de mayor especializacion

técnica, esto en funcion de sus habilidades y capacidades, asi como de su proyeccion de vida.

Asimismo, resulta importante tener en cuenta que no todos los profesionales del area
tecnologica desean convertirse en jefes de equipo. Algunos mantienen su enfoque en
profundizar sus conocimientos para el fortalecimiento profesional, convertirse en referentes
técnicos o incluso mantener una participacion activa en proyectos de mayor complejidad. Por
ello, los planes de carrera deben dar respuesta a los intereses de cada colaborador mientras

que, al mismo tiempo, se encuentran alineados con las necesidades de la organizacion.

En este orden de ideas, es importante reconocer como las organizaciones tienden a
desarrollar capacidades dindmicas en funcion de dar una mejor gestion del talento humano,
fortaleciendo asi el compromiso y disminuyendo la intencion de rotacion del talento IT
(Harsch y Festing, 2020). Ahora bien, este planteamiento coincide con los resultados de la
investigacion, dado que los participantes relacionaron la ausencia de oportunidades de
crecimiento con la incertidumbre frente a su futuro profesional y con la busqueda de nuevas
alternativas laborales. En este sentido, se propone que cada colaborador cuente con un plan
de desarrollo construido a partir de la interaccion entre su lider y el area de talento humano.
Dentro de este plan se pueden incluir certificaciones, mentorias, participacion en proyectos

estratégicos, nuevas responsabilidades y metas de aprendizaje. Dicho plan debe contar con
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una revision periodica en funcion de dar reconocimiento los avances y realizar los ajustes

necesarios.

En este mismo sentido, Villasan y Sanchez (2022) sostienen que el aprendizaje
permanente favorece la sostenibilidad del talento en organizaciones basadas en el
conocimiento. En razoén de esto, la formacion no debe minimizarse a cursos y/o formaciones
ocasionales, sino que deberia convertirse en una practica continua por medio de la cual los
colaboradores puedan mantenerse actualizados, lo que a su vez fortalece la capacidad de
innovacion de la empresa. Para conocer el avance de esta recomendacion, la organizacion
puede revisar la cobertura de los planes de desarrollo, el cumplimiento de las capacitaciones,
la promocidn interna y la satisfaccion de los colaboradores con sus posibilidades de

crecimiento.

Formar lideres que acompafien y generen confianza

Se recomienda fortalecer las habilidades de liderazgo de quienes lideran los equipos
tecnologicos. Los resultados muestran que la relacion con el lider puede influir directamente
en la decision del colaborador de permanecer o buscar otra oportunidad laboral. Los
profesionales IT no solo esperan recibir instrucciones o cumplir indicadores. También
valoran contar con lideres que escuchen, reconozcan su trabajo, les permitan participar en las
decisiones y se interesen por su crecimiento. Por el contrario, la microgestion, la falta de
comunicacion y la ausencia de retroalimentacion pueden generar desmotivacion y afectar el

compromiso.

De acuerdo con Séanchez et al. (2021) quienes relacionan el liderazgo
transformacional con mayores niveles de satisfaccion laboral. De igual manera, Lopez et al.
(2022) también destacan que los comportamientos del lider y las condiciones del entorno de

trabajo influyen en la experiencia y en el desempefio de los colaboradores. Desde esta
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perspectiva, el liderazgo no deberia evaluarse unicamente por los resultados operativos, sino

también por la capacidad de orientar, desarrollar y reconocer a las personas.

Es por esto que se recomienda formar a los lideres en comunicacion, inteligencia
emocional, retroalimentacion, reconocimiento, gestion de conflictos y organizacion de las
cargas laborales. Ademas, resultaria de gran utilidad establecer conversaciones individuales
periddicas con los integrantes del equipo para conocer sus expectativas, dificultades, niveles
de motivacion y necesidades de apoyo. Los testimonios incluidos en la investigacion
muestran que una comunicacion transparente, la escucha y la confianza fortalecen el
compromiso, mientras que los estilos autoritarios y la micro-gestion deterioran el ambiente

laboral.

Ampliacion de la muestra

A su vez, se sugiere ampliar la muestra de participantes, incorporando un mayor
numero de empleados con perfiles IT que hagan parte de diferentes startups fintech y a
distintos niveles jerarquicos. De igual manera, seria pertinente incluir la perspectiva de
algunos lideres de tecnologia y otros roles como; profesionales de gestion humana y
directivos, con el fin de obtener una vision méas global e integral de los factores que

intervienen en la rotacion y permanencia del talento.

Desarrollo de una segunda fase con enfoque mixto

Finalmente, como proyeccion para futuras investigaciones, se propone adoptar un
enfoque mixto que integre metodologias cuantitativas y cualitativas. La incorporacion de
instrumentos como entrevistas y encuestas permitiria contrastar los hallazgos desde diferentes
perspectivas y profundizar en la comprension de las condiciones organizacionales y de los

factores que inciden en la permanencia del talento humano con perfiles IT.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Enlace de acceso a la estructura del formulario: https://forms.gle/KINXUygcBneByQFhg
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