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Los Efectos del Sindrome del Impostor en el Desarrollo Laboral
de empleados en las Compaiias Unicornio

RESUMEN

Las empresas de tecnologia llegaron para quedarse, nuestra vida es atravesada por ellas, y
dentro de las mismas hay una categoria en auge: las empresas tecnoldgicas del tipo unicornio.
Estas empresas con potencial exponencial de crecimiento se encuentran en constante cambio
y exigen a sus empleados la adaptabilidad a los mismos y una constante capacitacion. Su
estructura también pide una actitud proactiva constante del empleado para permitir, también, un
crecimiento profesional muy grande para los que se atrevan a hacerlo. El problema que nos
planteamos es, siendo que la proactividad es clave para este crecimiento ¢ puede haber en el
empleado algun factor que impida que este desarrollo profesional suceda? Es aqui donde entra
en juego nuestra hipotesis, en la cual planteamos que como uno se percibe puede llegar a
afectar al mismo, especialmente si el autoconcepto que tenemos de nosotros mismos es
negativo.

En este trabajo nos dedicaremos a hacer un recorrido por diversos conceptos que nos
ayudaran a entender qué son las compafiias unicornio, como se estructuran, cuales son sus
formas de planeamiento de carrera, asi como también haremos un camino por la
autopercepcion hasta llegar al sindrome del impostor. Finalizaremos realizando una articulacion
de todos estos conceptos intentando dilucidar si posiblemente un autoconcepto negativo afecta

a las posibilidades de desarrollo de carrera en este tipo de compafiias.

INTRODUCCION

Presentacion del Tema

El trabajo, mas que nunca, atraviesa varias areas de nuestra vida y se difumina cada vez mas
la linea entre lo personal y lo laboral. El trabajo nos identifica: la seniority (la jerarquia del
empleado dentro de la empresa), los sueldos, las horas que se le dedican, los beneficios, las
libertades. Este nos presenta ante los otros y puede generar impresiones positivas y negativas.
Las compafiias tecnoldégicas han creado un nuevo modo de trabajar, hemos oido hablar de
Globant y sus oficinas fuera de lo comun, con espacios para relajarse, entrenar y jugar. Esta
compafiia, como muchas otras (Google, Accenture, Mercado Libre, OLX, etc.), han creado un
mercado competitivo en el que el talento es focal para el desarrollo y evolucién de las mismas
por lo que crea espacios de capacitacion y crecimiento constantes dado a la capacidad

exponencial de expandirse y crear nuevos departamentos o cupos.



Aqui es donde el empleado y las compafilas se encuentran con un problema: habiendo
grandes cantidades de empleados, muchas posibilidades de crecimiento y capacitacion ¢cémo
hago visible mi trabajo y mi potencial para mi desarrollo profesional?

No hay que olvidar que estas compafiias multinacionales suelen trabajar con modelos hibridos
o totalmente online en los cuales los vinculos se reducen solamente al desempefio y lo que
pueden llegar a comunicar en pocos minutos de video llamadas con sus jefes. Creemos que
una autopercepcion negativa de los empleados sobre sus competencias puede afectar sus
habilidades de comunicacidon en un ambiente tan novedoso, dificultando asi un planeamiento
de desarrollo de carrera efectivo. En esta tesina nos dedicaremos a realizar un rastreo
bibliografico de distintos autores que hablen sobre autopercepcion, autoconcepto,
competencias percibidas, desempefo laboral, plan de carrera, sindrome del impostor, entre
otros e intentar identificar si hay relaciones entre las posibles distorsiones de estas con el
desarrollo de carrera y las oportunidades de capacitacion y promocionabilidad de los

empleados.

Problema de investigacion

Podemos plantear que hoy en dia las compafias tecnoldgicas generan una relacion simbidtica
con sus empleados: para cumplir con los niveles de expansion que se proponen como objetivo
anual necesitan gente altamente capacitada, por lo que ofrecen varias oportunidades y
herramientas de formacion, pero al mismo tiempo esperan que el empleado sea autbnomo y
sea capaz de crear esas oportunidades para ellos mismos. Tener empleados y empleadas
altamente motivados y abiertos a la capacitacidn es crucial para que las compafias
tecnoldgicas, que estan en constante cambio, puedan seguir evolucionando.

Del lado del empleado esto es benéfico, dado a que el trabajo nos atraviesa y puede definir,
tener la oportunidad de crecimiento no es menor, pero nos encontramos aca con un problema:
teniendo también que lidiar con un ambiente en constante cambio, el empleado tiene un corto
periodo para poder visibilizar su trabajo, lo cual creemos que puede llegar a distorsionar la
percepcion que uno tiene de su capacidad laboral y no aprovechar su potencial ni abrirse por si
mismo a las oportunidades que se le otorgan. Creemos que estas percepciones distorsionadas

pueden afectar su desempeiio y desarrollo profesional.

Pregunta de investigacion

¢ El desarrollo profesional y desempefio laboral son afectados por una autopercepcion negativa,

especificamente por el sindrome del impostor?

Relevancia de la tematica

Desde el lado del empleado es importante entender si su autopercepcion respecto a su

desempefo laboral se encuentra distorsionado. Esto es, que el pensamiento del empleado



respecto a su desempefio no coincide con la realidad de lo que ejecuta. Reconocer que su
percepcion no refleja la realidad le permitira identificar cuales son realmente los puntos débiles
a trabajar y cuales son su fortalezas para poder potenciarlas. El identificar correctamente estos
puntos, le permitira recorrer su desarrollo profesional, removiendo obstaculos y accediendo asi
a mejores posibilidades de crecimiento.

Para las empresas es importante ya que pueden crear espacios para acompafar al empleado
en estas situaciones y potenciar su desarrollo laboral, por lo tanto, llegar a sus metas anuales.
Identificar el problema es el primer paso para el desarrollo futuro de herramientas que permitan
acompanar esta problematica disminuyendo el impacto de la misma (Yammarino & Atwatter,
1993).

OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Objetivo General
e Identificar si los individuos con tendencias impostoras (Sindrome del impostor) y el

desarrollo profesional en compafiias del tipo unicornio estan vinculados

Objetivos Especificos
e Recorrer distintos papers que hablen sobre autopercepcidn y conceptos aledafios tales
como autoconcepto, competencias percibidas, sindrome del impostor, personalidad, asi
como también desempefio laboral, gestion de talento y desarrollo de carrera.
e Describir cémo organizacion a las empresas unicornio, su estructura, los planes de

carrera, la evaluacion de desempefio laboral y sus herramientas

ALCANCES Y LIMITES DEL TRABAJO

Este trabajo de investigacion abarcara tematicas de psicologia organizacional, psicologia del
trabajo y psicologia social, asi como también autores de Recursos Humanos. Los principales
autores de nuestro marco teérico y analisis seran Vergauwe, Yammarino, Atwater, Neurieter,
Traut-Mattausch, Schvarstein y Chiavenato.

Su foco principal sera el analisis del sindrome del impostor relacionado con empleados de
compafiias tecnolégicas del tipo unicornio, no teniendo en cuenta otro tipo de empresas.

Dado a lo novedoso de las compafias unicornio no han habido muchas investigaciones sobre
el sindrome del impostor relacionada a sus empleados por lo que esta investigacion es del tipo

exploratoria.



ANTECEDENTES

Los filésofos han discutido desde hace siglos sobre qué es real y qué no, el rol que juega lo
sensible, o sea, las percepciones, a la hora de juzgar la realidad. Ya los textos de Heraclito
mencionaban que “Los sentidos muestran a cada hombre un mundo diferente. Mira dentro de ti
mismo - es decir, en tu propia mente -, y descubriras el logos, que es la verdad y es comun a
todas las cosas.” (Guthiere, p 54). Lo que refiere a que los sentidos nos muestran realidades

diferentes a cada uno y por eso no pueden ser confiables para definir una realidad

La percepcidn podria encontrarse en el reino de lo sensible que plantea Platén, aquello
contradictorio, cambiante e imperfecto, ese genio maligno del que habla descartes que deforma

la realidad y la verdad.

Hume desde el empirismo propone que todo lo que puedo conocer lo voy a conocer a través de
percepciones (impresiones e ideas), afirma que el pensamiento es una mezcla de sensaciones

internas y externas. (Carpio, 2004).

Kant desde el idealismo combinara las pautas del racionalismo y empirismo y dira que el sujeto
no es pasivo, sino que actua creando su propia realidad, la cual no necesariamente es un
reflejo fiel de la realidad objetiva. No podemos dar cuenta de la realidad, pero si de la idea que

tenemos de esta. (Carpio, 2004).

Desde la perspectiva cognitiva nos interesa hacer mencion del término Affordance planteado
por Gibson segun el cual “cualquier ser vivo obtiene informacion del entorno en términos no

abstractos, percibe lo que es relevante para si mismo” (Colombo, 2017).
Vigotsky planteara:

A partir de la semantizacion de la percepcion los objetos pueden ser vistos como
formando parte de diferentes organizaciones perceptuales; esto es asi pues en la
percepcion con atribucion de sentido se combina la organizacion visible y la
organizacién imaginada. Ahora los objetos pueden ser percibidos en diversas

estructuras y analizados desde diversos puntos de vista (Colombo, 2017, p85).
Luria en su texto “Desarrollo histérico de los procesos cognitivos menciona

En 1957 Bruner destaca, con toda la razén del mundo, que cada percepcién era en su
esencia un proceso complejo y activo orientado a relacionar la informacion obtenida
con cierta categoria ya conocida; proceso que tenia como base a la abstraccion y se
realizaba con la participacion inmediata de las funciones generalizadoras linguisticas.
(Luria, 1987, p 35).



O sea que yo puedo percibir algo que no es perfectamente definido y a través de un proceso
analitico sintético defino dentro de qué categoria lo ubico, esto obviamente dentro de la
disponibilidad linglistica para poder definirlo. Es decir, si tengo 5 palabras para definir colores,

categorizar todos los colores que perciba dentro de esas 5 opciones.

Percepcién no es una coincidencia con las cosas, sino una interpretacion. No es lo real
lo que los hombres perciben sino un mundo de significaciones. Todo hombre camina en
un universo sensorial ligado a aquello que su historia personal ha hecho de su
educacion. Los sentidos no son «ventanas» al mundo, «espejos» dispuestos para
reflejar las cosas con total indiferencia respecto de las culturas o de las sensibilidades,
son filtros que retienen en su tamiz aquello que el individuo ha aprendido a incorporar o
que busca identificar movilizando para ello sus recursos. Las cosas no existen en si
mismas, siempre son investidas de una mirada, de un valor que las vuelve dignas de
ser percibidas. La configuracion y el limite del despliegue de los sentidos pertenece al
trazado de la simbologia social. Estamos inmersos en un entorno que no es otra cosa
que lo que percibimos. ElI hombre ve, oye, siente, gusta, toca, prueba la temperatura
ambiente, percibe el rumor interior de su cuerpo, y eso hace que el mundo sea una
medida de su experiencia, lo vuelve comunicable a los otros inmersos como él en el

sentido del mismo sistema de referencias sociales y culturales. (Le Breton, 2007, P4).

Entendiendo entonces que la percepcion va a ser influenciada por los aspectos culturales, por
el entorno que nos rodea, asi como también por como nosotros categorizamos la informacién,
podemos afirmar que la percepciéon de uno mismo, sus capacidades, logros y acciones son
afectados de la misma forma que los objetos y situaciones de la vida cotidiana que

experimentamos.

Podemos asi inferir que nuestro entendimiento del mundo y el lugar que creemos ocupar en él
puede afectar nuestras acciones, decisiones, interpretaciones y formas de actuar en el ambito

laboral.

Sin embargo deberemos tener en cuenta que la percepcion sola no basta, es importante
mencionar también la nocién de autoconcepto el cual se entiende como “(...) la percepcion que
el individuo tiene de si mismo, la cual se basa directamente en sus experiencias en relacion
con los demas y en las atribuciones que él mismo hace de su propia conducta” (Garcia &
Musitu, 1999, p11), o sea, que el autoconcepto es la evaluacion de estas percepciones que el

individuo tiene de si.
El autoconcepto puede definirse por las siguientes caracteristicas basicas segun los autores:

1. Esta organizado. El individuo adopta un sistema de categorizacion particular que da

significado y organiza las experiencias de la persona; las categorias representan una



forma de organizar las experiencias propias y de atribuirles un significado. Una
caracteristica del autoconcepto es, en consecuencia, que esta estructurado. (Garcia &
Musitu, 1999, p11).

2. Es multifacético. Hay varios autoconceptos segun la categoria: académico, social,
fisico, laboral, habilidades sociales vy fisicas la aceptacion social, el atractivo fisico y las

habilidades sociales y fisicas. (Garcia & Musitu, 1999).

3. Su estructura puede ser jerarquica. Sus dimensiones tienen significados e
importancia diferentes en funcion de los valores y de la edad de las personas. (Garcia
& Musitu, 1999, p11).

4. El autoconcepto global es relativamente estable. Su variabilidad depende de su
ubicacion en la jerarquia, de manera que las posiciones inferiores son mas variables
(Garcia & Musitu, 1999, p11).

5. Es experimental. Se va construyendo y diferenciando a lo largo del ciclo vital del
individuo. (Garcia & Musitu, 1999, p11).

6. Tiene un caricter evaluativo. La dimensién evaluativa varia en importancia y
significado dependiendo de los individuos y las situaciones. Esta valoracion diferencial
depende, probablemente, de la experiencia pasada del individuo en una cultura y

sociedad particular, en una familia, etc. (Garcia & Musitu, 1999, p11).

Garcia y Musitu (1999) también afirman que el autoconcepto es estable pero también maleable,
esto se debe a que al ser multidimensional hay un “autoconcepto del momento” que segun el

contexto inmediato integra las autoconcepciones nucleares con aquellas mas inmediatas.

El autoconcepto, entonces, se puede percibir como estable en la medida en que el
universo de autoconcepciones es relativamente inalterable. Ciertamente, se afadiran
nuevas autoconcepciones, aunque si se ha creado una autoconcepcién particular es
improbable que desaparezca, incluso, si se elicita en contadas ocasiones. Al mismo
tiempo, hay variaciones en las autoconcepciones que estan activadas en el
pensamiento y la memoria en un momento dado, por lo que el autoconcepto aparece
como maleable, puesto que lo que cambia ahora son los contenidos del autoconcepto
accesible. (Garcia & Musitu, 1999, p13).

Yammarino y Atwatter (1993) se proponen a definir a través de un proceso de investigacion un
modelo que les permita hacer una comparacion entre la autopercepcion de individuos focales y
su rendimiento laboral. Para esto los individuos deberan autocalificar su rendimiento desde su

propia percepcion y los investigadores cotejaron esta informacion con los resultados de las



evaluaciones de rendimiento que ha proporcionado el entorno del individuo su entorno

(colegas, jefes, resultados laborales, etc.) y realizan una comparacién entre ellos.

Es asi como Yammarino y Atwatter (1993) definen a través de los resultados tres posibles

categorias de individuos:

e Estimadores de rendimiento adecuados: aquellos que su autopercepcion de
rendimiento coincide con la percepcion que tienen sus colegas.

e Sobre-Estimadores de rendimiento: Aquellos que perciben tener un rendimiento
superior al que sus colegas reconocen.

e Subestimados de rendimiento: aquellos que su percepcion de rendimiento es mucho

menor a la que perciben sus colegas.

Los factores que pueden afectar a la autopercepcién de rendimiento de los individuos pueden

ser varios - entre los que plantean los autores figuran

e Factores de personalidad y habilidad como por ejemplo la autoestima. Estos factores
pueden impactar como los individuos usan la informacién que les es proporcionada
sobre si mismos

e Datos biograficos tales como la raza, el género, los niveles de educacion

e Factores externos como el ambiente laboral, comparacién con compaferos, el tipo de

tareas que deben ser ejecutadas y la cantidad, la propension al error

A tener en cuenta, estos factores también pueden afectar la percepciéon de los otros hacia el
individuo, sumado a factores relacionales (cuanto tiempo comparte con el sujeto, la diferencia
jerarquica, entre otros), lo cual puede afectar los resultados al comparar los resultados de

autopercepcion de rendimiento vs percepcion ajena.

En general, en investigaciones anteriores, quienes se auto perciben de forma precisa
son mas exitosos (independientemente de coémo el "éxito" es percibido), que quienes
se sobreestiman o subestiman, que en efecto son autoperceptores inexactos. Tal como
fue afirmado al inicio, la autopercepcion precisa conduce a mejores resultados. La
subestimacion da resultados mixtos, y la sobreestimacion lleva a resultados

disminuidos. Es util considerar este tema de forma mas especifica, especialmente



porque refiere a resultados individuales y organizacionales de importancia para la

gestion de los recursos humanos. (Yammarino & Atwatter, 1993,p 240).

A su vez, también plantean que “Individuos con auto-evaluaciones infladas o desinfladas
(tipicamente sobre-estimadores o sub-estimadores) mal-diagnosticaran sus fortalezas y
debilidades. Estas evaluaciones incorrectas pueden afectar adversamente decisiones laborales

relevantes.” (Yammarino & Atwatter, 1993, p 241).2

Concluyen los autores que “(...) una visibn mas precisa de la propia conducta, las
caracteristicas, percepciones, etc, basada en la simple congruencia de las valoraciones propias
y de los demas, pueden relacionarse con el desempenfo, el liderazgo y el potencial de una

persona.” (Yammarino & Atwatter, 1993, p 243).3

ESTADO DEL ARTE

Creemos que es importante comenzar esta seccidén pudiendo definir el ambito en el cual
desarrollamos este trabajo: las empresas tecnoldgicas del tipo unicornio. El término fue
utilizado por primera vez en 2013 por Aileen Lee, fundadora de Cowboy Ventures. El mismo
sirve para agrupar a las companias que cumplen con ciertas caracteristicas, entre ellas:

e Son proyectos de reciente creacidon (en su mayoria con menos de 5 afios de
antigiiedad), con un numero reducido de emprendedores y equipos de trabajo jévenes.
(Morilla Garcia, 2018, p79).

e Son empresas emergentes de base tecnoldgica que desarrollan modelos escalables,
es decir, de rapido crecimiento de los ingresos con los recursos disponibles. (Morilla
Garcia, 2018, p79).

° Cuentan con financiacion privada y aun no cotizan en bolsa. La velocidad de
expansion se consigue acudiendo a rondas de financiacién en alguna de las etapas de

su proceso de levantamiento de capital. (Morilla Garcia, 2018, p79).

" Nota de autor: cita textual traducida del paper - In general, in prior research, accurate
self-perceivers have been found to be more successful (regardless of how "success” is defined)
than either over-estimators or under-estimators who are, in effect, inaccurate self-perceivers. As
we asserted at the outset, accurate self-perception leads to enhanced outcomes;
under-estimation results in mixed outcomes; and over-estimation leads to diminished outcomes.
It seems useful to consider this issue more specifically, especially as it relates to individual and
organizational outcomes of concern in human resource management.(Yammarino & Atwatter,
1993, 240)

2 Nota de autor: cita textual traducida del paper - individuals with inflated or deflated
self-assessments (typically over-estimators and under-estimators, respectively) will misdiagnose
their strengths and weaknesses. These inaccurate evaluations can adversely affect job-relevant
decisions. Accurate self-perceivers, in contrast, tend to make more effective job-relevant
decisions.(Yammarino & Atwatter, 1993,p 241)

3 Nota de autor: cita textual traducida del paper - It is reasonable to conclude that more accurate
insight into one’s own behavior, characteristics, perceptions, and so forth-based on the simple
congruence of self- and other-ratings-can be related to an individual’s performance, leadership,
and potential.(Yammarino & Atwatter, 1993,p 243)



e Se trata de modelos empresariales basados en estrategias enfocadas al cliente o
consumidor final (B2C). (Morilla Garcia, 2018, p79).

e Desarrollan proyectos de tecnologia disruptiva, promoviendo innovaciones con las que
pretenden transformar sectores clave y provocar cambios en la economia y en la
sociedad. (Morilla Garcia, 2018, p79).

e En su consolidacién ha sido clave el papel de las redes sociales. (Morilla Garcia, 2018,
p79).

Hacia finales del 2022 podemos confirmar que Argentina cuenta con 11 compaiias unicornio:
entre ellas Mercadolibre, Despegar, Globant, OLX, Bitfarms, Uala, Tienda Nube, AuthO, Vercel,
Aleph y Mural. (El Destape, 2022).

Dado el crecimiento exponencial al que se enfrentan este tipo de compaiiias, las estructuras
nunca son fijas y deben ajustarse constantemente a la demanda del mercado en el que se
encuentran, asi como también ser disruptivos. Su expansion crea posibilidades de desarrollo de
carrera constantemente y este es uno de los principales atractivos para el talento. (Malacara,N.
2022).

Para atraer al talento, estas compafiias suelen ofrecer condiciones de trabajo flexibles,
posibilidad de crecimiento, formar parte de decisiones importantes, capacitarlos
constantemente en las ultimas tecnologias y ademas plantear un plan de carrera. Es crucial
también que el empleado pueda autogestionarse y crear también estas oportunidades para si
mismos. (Uaaloo, 2021).

Podemos focalizar en el concepto de talento, el cual cuenta con cuatro filosofias:
exclusivo/estable, exclusivo/desarrollable, inclusivo/estable e inclusivo/desarrollable. Las cuatro
filosofias se posicionan a lo largo de dos dimensiones: una sobre la exclusividad del talento y la
segunda dimensién captura la supuesta maleabilidad del talento.

e La filosofia de talento exclusivo/estable implica que dentro de una organizacién
solamente un pequefio grupo de empleados tiene talento y que éstos han recibido
habilidades o capacidades especiales naturalmente (Tyskbo, 2021, p3).

e La filosofia del talento exclusivo/desarrollable implica que el talento es una
construccion rara y latente, y los talentos son aquellos empleados que tienen el
potencial para desempenarse en altos niveles (Tyskbo, 2021, p3).

e La filosofia de talento inclusivo/estable se basa en una vision universal del talento, e
infilere que cada empleado es talentoso a través de sus rasgos estables y positivos,
denominados “fortalezas”, y el objetivo es aumentar la adecuacion "persona-puesto”.
(Tyskbo, 2021, p3).

e La filosofia del talento inclusivo/desarrollable implica que todo empleado puede
convertirse en talentoso si se le da la oportunidad de desarrollarse a través de la
formacion y la dedicacion (Tyskbo, 2021, p3).

Las dos primeras teorias suelen restringir la definicion de talento para posiciones de liderazgo
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mientras que las ultimas dos no siempre le atribuyen a este concepto el significado de ser un

lider o un gerente, sino que a menudo consideran varias formas distintas de talento (Tyskbo,

2021).

Las companias unicornio suelen abocarse mas a las filosofias inclusivas, por lo cual el contexto

de desarrollo del empleado es importante, para poder enfocar en sus fortalezas y potenciarlas.

Estas son similares al modelo de base positiva planteado por Gerson:
El punto central del modelo de la base positiva es identificar los éxitos, fortalezas mas
que las debilidades y areas de oportunidad. Su énfasis se centra en esas fortalezas
para crear multiples efectos de forma que se incrementen y usen ventajosamente.
Enfocarse en lo positivo pone a las personas en un mejor estado de mente,
motivandolos a continuar logrando y creando un ciclo virtuoso de éxito y la busqueda
de éste. Los elementos de un modelo basado en lo positivo son confianza, resultados,
relaciones y compromiso (...) Los resultados del programa de la base positiva es un
mejoramiento del desempenfio ya que los ejecutantes se centran en fortalezas y éxitos
creando una atmosfera positiva en la cual se obtienen recompensas y la organizacion
encuentra facil implementar una nueva cultura de desempefio porque las personas

estan mas motivadas (Navarro, 2014, p 64 y 65).

La gestion del talento es entonces crucial para este tipo de compafiias. El término gestion de
talento fue acufiado por David Watkins en los afios 90 para definir el proceso por el cual las
empresas atraen y retienen a los empleados productivos, de esta forma lograba comprometer a
los empleados y lograr un mayor rendimiento laboral. (Sodexo, sf.).

En la actualidad, dada la inmensa dificultad de encontrar el talento adecuado al puesto de
trabajo vacante, la gestion de talento se enfoca en formar a los empleados, buscar
oportunidades de desarrollo y capacitacion, hacer evaluaciones de desempefio, fomentar la
rotacion y crecimiento interno, entre otros. (Sodexo, sf.).

Es importante también para el area de gestion de talento no solo revisar el nivel de
competencia y desempefio sino también el potencial de futuro desarrollo y crecimiento laboral

de sus empleados. (Chernova & Zaytseva, 2018).

D’agostino (2015, p10) cita a Cheese et al (2008):

(...) El factor clave a la hora de determinar el éxito de cualquier empresa es su
capacidad para utilizar el talento humano: descubrirlo, desarrollarlo, utilizarlo, motivarlo
y reforzarlo. El talento humano, es decir, la capacidad y la voluntad de las personas
para lograr los objetivos de una empresa, es el recurso mas productivo que existe” Las
compafias lograran ser competitivas si adquieren, desarrollan y utilizan el

conocimiento con mayor velocidad que sus competidores, y a su vez gestionan de
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manera adecuada a los recursos que poseen el talento para el logro de los objetivos,

esto significa entender el talento como parte de la estrategia de la compaiia.

Es por eso que plantea que es importante tener una estrategia de gestidon de talento que tenga
la capacidad de identificar el alto potencial para poder cubrir roles criticos, asi como puestos de
liderazgo de la organizacién, siempre teniendo foco en el desempefio del individuo. (D’agostino,
2015).

(...)las organizaciones deben contar con herramientas que les permitan llevar adelante
estos procesos, incluyendo no solo a los recursos que en la actualidad tienen el talento
y desempefio excelente sino aquellos que potencialmente podrian ocupar las
posiciones criticas. Para esto, la revision de talento debe ser considerada como un
proceso estratégico para la compafia donde se identifican los roles claves y el

potencial que poseen las personas de manera estructurada. (D’agostino, 2015, p14).

Para la compafiia el proceso de Performance Management tiene sus bases en inspirar
a cada colaborador a desempefarse de manera excelente mediante la cultura de la
meritocracia, lo cual significa ser recompensado en base al mérito; la contribucion y el
impacto en el negocio de sus acciones las cuales estaran directamente asociadas a las
oportunidades de crecimiento, premios y reconocimientos; para HighTech cada
empleado sea o no manager, debe ser responsable por su performance.(D’agostino,
2015, p27).

Entendemos al desempefio como:
(...) el comportamiento de una persona y como influye dicho comportamiento en la
disminucién de los costes de los procesos y actividades que se tienen que efectuar
segun las caracteristicas de las tareas asignadas hacia al interior de una organizacion,
asi como también el rendimiento y resultados que brinda a las organizaciones,

tecnologias y sistemas. (Navarro, 2014, P47).

Para poder realizar evaluaciones de desempefno acertadas, las empresas unicornio suelen
utilizar herramientas tecnoldgicas llamadas “employee engagement” o compromiso de los
empleados que les permite tener una mirada 360 de sus empleados. Esto es a través de
procesos, normalmente bianuales, en los que se les solicita a los empleados hacer una
autoevaluacion de su desempefio y los invita también a nominar a compafieros que hayan
trabajado con ellos en el ultimo periodo para que ellos también puedan proporcionar feedback.
Esto sumado con las evaluaciones de sus managers ayuda a realizar un informe completo
desde todas las perspectivas que ayuda a definir cual fue el rendimiento del empleado, que

puntos débiles hay que trabajar y qué potencial hay para poder desarrollar en su carrera.
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Entre estas herramientas contamos con 15five, CultureAmp y StarMe up, entre otras. Estas
herramientas ademas de ayudar con el proceso de autoevaluacion, cuenta con distintas formas
de reconocimiento continuo entre colegas que fomentan la cultura organizacional, asi como
también ayuda a organizar las distintas metas de carrera de cada empleado y el trackeo del

progreso de las mismas.

El resultado de estas evaluaciones es comunicado formalmente a los empleados y sobre las
mismas se trabajara en el préximo periodo. Como hemos mencionado, la clave para la
retencion es desarrollar una estrategia de gestiéon de talento, pero esta misma debe considerar
tanto las aspiraciones personales como las de la organizacién. (D’agostino, 2015). Es muy
importante también comunicar al empleado su potencial dado a que:
(...)las personas que se ven a si mismos como altos potenciales, y que a su vez fueron
identificados y comunicados formalmente por la organizacién tienden a involucrarse
positivamente con la compaiiia, su compromiso aumenta ya que se sienten valorados y
visualizan oportunidades de crecimiento, con lo cual las expectativas de retencion son
mayores. (D’agostino, 2015, p16).
Es este el punto que nos interesa indagar en este trabajo 4 Es este proceso suficiente para
asegurar un desarrollo de carrera 6ptimo para el empleado? ;Puede la forma de autopercibirse

afectar los resultados de la misma poniendo bloqueos a futuras posibilidades?

MARCO TEORICO

Dentro de las categorias de autopercepcion y autoconcepto podemos encontrar un fenémeno
particular llamado el Sindrome del Impostor. Segun Neureiter y Traut-Mattausch (2016) Este
sindrome esta definido por ser una experiencia interna en la cual el individuo se percibe

incapaz intelectual y profesionalmente a pesar de haber evidencia que pruebe lo contrario.

Leary, Patton, Orlando & Funk (2000) lo conceptualizan como fraudulencia autopercibida, por la
cual el individuo se percibe como un fraude y el resto ha sido intencionalmente o no
intencionalmente engafiado sobre las habilidades del mismo, formando un concepto por demas

positivo de lo que el individuo cree realmente ser capaz.

(...)los impostores temen que otros descubran que son un fraude y, por lo tanto, los
consideren el fracaso que creen que son. Debido a este temor a la deteccién, los
impostores estan ansiosos en situaciones en las que su competencia es evaluada

implicita o explicitamente (Leary, Patto, Orlando & Funk, 2000, p 272).*

4 Nota de autor: cita textual traducida del paper - (...) impostors fear that others will find out that
they are a fraud and, thus, regard them as the failure they believe they are. Because of this fear
of detection, impostors are apprehensive in situations in which their competence is implicitly or
explicitly evaluated (Leary, Patto, Orlando & Funk, 2000, p272)
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Los sentimientos de impostor se desarrollan en base a diferentes sucesos de la vida de una
persona, comenzando por la nifiez, a través del aprendizaje de correlacién y causalidad -
cuando la persona resulta exitosa lo atribuye a factores por fuera de sus habilidades propias,
estos pueden ser suerte o conocer a las personas indicadas. También suelen pensar que estan
fingiendo ser competentes y capaces lo cual inhibe la capacidad de agrandar su autoestima.
Los impostores suelen tener menores expectativas de rendimiento y una percepcion inferior de
su propia habilidad en comparacion a los no impostores. (Neureiter & Traut-Mattausch, 2016).
Los impostores también desestiman elogios, menosprecian la precisién de evaluaciones
positivas y se involucran en otros comportamientos que los aislan de informacion que validaria
su competencia y valor. (Leary, Patto, Orlando & Funk, 2000, p 272).°

En el texto de Neureiter y Traut-Mattausch (2016) también menciona que tienden a sobre
generalizar una experiencia singular de fracaso y lo vuelven parte de su autoconcepto global.
Mencionan también que hay algunas condiciones previas que fomentan la aparicion de los
sentimientos de impostor, entre ellos, el miedo al fracaso, la baja autoestima y el miedo al éxito.
El miedo al fracaso lo definen como una evaluacion y sentimiento de ansiedad durante
situaciones en las que haya una posibilidad de fallar (Neureiter, Traut-Mattausch, 2016).

La baja autoestima se debe al impedimento que tienen los impostores de poder desarrollarla
dado al locus externo que atribuyen a sus éxitos (Neureiter, Traut-Mattausch, 2016).

Por ultimo, el miedo al éxito también afecta a este tipo de individuos ya que temen que el
mismo los haga perder su conexidon con otras personas, como puede suceder a la hora de
tener un posible ascenso a jefe que cambie la dinamica entre sus compafieros y el mismo
(Neureiter, Traut-Mattausch, 2016).

Vergauwe, Wille, Feys, De Fruyt y Anseel (2015) analizan en su estudio si el Sindrome del
impostor puede ser descrito como un estilo de personalidad mal adaptativo, conformado por
una combinacién de rasgos, incluyendo entre ellos los rasgos descritos dentro de la prueba Big
Five (la apertura a la experiencia, la responsabilidad, la extraversion, la amabilidad y el
neuroticismo).

Su investigacion trae como resultado que la autoeficiencia es el rasgo mas importante
relacionado con las tendencias impostoras, seguido por el perfeccionismo maladaptativo y el
neuroticismo. Los resultados de las pruebas Big Five también asocian resultados bajos de
consciencia a los individuos con tendencias impostoras.

También aplicaron evaluaciones llamadas CSE (Core Self-Evaluations) planteadas por Judge y
colegas, las cuales evaluan rasgos de personalidad fundamentales: Autoestima, Autoeficacia
generalizada, estabilidad emocional la cual estd asociada a un bajo nivel de neuroticismo y

locus de control. Los individuos con tendencias impostoras tuvieron resultados negativos en las

5 Nota de autor: cita textual traducida del paper - Impostors also dismiss praise, derogate the
accuracy of positive evaluations, and engage in other behaviors that insulate them against
information that would validate their competence and worth. (Leary, Patto, Orlando & Funk,
2000, p272)
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pruebas, especificamente remarcando que cuentan con tendencias de autosuficiencia

generalizada baja lo cual los lleva a evaluarse de forma negativa en distintas situaciones.

A recalcar, también mencionan que estos individuos pueden contar con autoestima alta en

otros aspectos de su vida, pero flaquea en areas tales como trabajo u otras que conlleven

competencias.

Los autores aclaran que:
La IP [Sindrome del Impostor], entendida como un estilo de personalidad
maladaptativo, incorpora mas que una (serie de) autoevaluacién(es) cognitiva(s). Otras
caracteristicas cognitivas como preocupaciones perfeccionistas maladaptativas, junto
con caracteristicas emocionales y conductuales como el miedo a ser expuesto y la
sobre-preparacion de tareas, también alimentan el fendmeno, ademas de un juicio de
autoeficacia bajo. Es la co-ocurrencia compleja de estas diferentes pero
interrelacionadas manifestaciones de personalidad lo que forma el caldo de cultivo de
las tendencias impostoras, un fendmeno que, a pesar de su complejidad subyacente,

es facilmente observable en el contexto laboral. (Vergauwe et al., 2015, p 13).°

En su investigacion, Vergauwe et al (2015), asocian este analisis sobre el sindrome del
impostor con el desarrollo de carrera de los individuos y teorizar respecto a si estas tendencias
pueden ser perjudiciales para su avance profesional, actuando como una barrera para
ascender a un nivel mas alto, por ejemplo. Mencionan que la creciente competencia global
pone una presion excesiva en el trabajo la cual puede fomentar ansiedades y preocupaciones
respecto a la seguridad laboral, lo cual vuelve que fracasar simplemente no sea una opcion
dado a que esto pone en jaque el avance profesional el cual ayuda a dar una seguridad laboral
en estos tiempos econdmicamente dificiles. Este clima genera agotamiento y estrés.
Los resultados de la investigacion de Vergauwe et al (2015) revelaron que:
(...)los empleados con fuertes tendencias impostoras (i) estan bastante insatisfechos
con sus trabajos, (ii) informan menos OCB’ y (iii) expresan una intencion mas fuerte de
permanecer en la organizacion porque se perciben como demasiado altos los costos
monetarios, sociales y psicolégicos asociados con abandonar la organizacién.
Consistente con nuestras expectativas, encontramos que el constante temor a ser

expuestos como incompetentes junto con los recurrentes sentimientos de ansiedad e

® Nota de autor: cita textual traducida del paper - The IP, as understood as a maladaptive
personality style, incorporates more than a (set of) cognitive self-evaluation(s). Other cognitive
features such as maladaptive perfectionistic concerns, along with emotional and behavioral
features such as fear of being exposed and over-preparing tasks also nourish the phenomenon,
in addition to a low self-efficacy judgment. It is the complex co-occurrence of these different but
interrelated personality manifestations that form the breeding ground of impostor tendencies, a
phenomenon that—despite its underlying complicatedness—is readily observable in the work
context.

" OCB es una sigla para organizational Citizenship Behavior y es un término usado para
describir las acciones positivas y constructivas que realiza el empleado que no se encuentran
dentro de la descripcién de su rol laboral
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inseguridad también se reflejan en niveles mas bajos de satisfaccion general en el
trabajo. (Vergauwe et al, 2015, p14). 8

Neuriter et al (2016) profundiza sobre este tema y agrega que las personas con tendencias
impostoras tienen dificultades para visualizar los posibles caminos de carrera a través de la
planificacion. Se les dificulta desarrollar metas claras ya que no creen tener la capacidad de
manejar con éxito las tareas para llegar a roles mas altos. Esto se debe a que las personas con
tendencias impostoras cuentan con un locus de control externo, es decir, que creen que todos
sus éxitos son fruto de factores externos. Los impostores entonces no pueden planificar en
base a sus propias capacidades los pasos a dar, ya que no son conscientes de sus habilidades.
No solo no aplican a roles mas altos, sino que tampoco buscan opciones externas. Es mas
factible que una persona con tendencias impostoras permanezca entonces en un trabajo que
no lo satisface a que busque posibles salidas.

Por ultimo, Vergauwe et al (2015) comenta la importancia del papel moderador del apoyo social
en el lugar de trabajo. Este puede actuar como una variable amortiguadora a las tendencias
impostoras. Cuando el apoyo social es alto, las tendencias impostoras, el OCB y la satisfaccion
laboral amainan. Por lo tanto, un alto apoyo social en el trabajo podria ser clave para mitigar los

efectos negativos del impostorismo.

DESARROLLO METODOLOGICO

Hipotesis

El sindrome del impostor tiene un impacto en el desarrollo de la carrera del individuo en
empresas tecnoldgicas del tipo unicornio

Procedimiento

El método utilizado para la realizacion de la siguiente tesina es el de revision bibliografica del
tipo exploratorio, dado a que el analisis del impacto de la autopercepcion y sindrome del
impostor no ha sido particularmente estudiado en relacién a las companias del tipo unicornio, a
pesar de haber documentacion extensa para las definiciones particulares de los conceptos
abordados, no es facil encontrar investigaciones que remitan particularmente a este tipo de

empresas. Es también del tipo correlacional ya que lo que buscamos es que la presencia del

8 Nota de autor: cita textual traducida del paper - (...)employees with strong IP tendencies (i) are
rather dissatisfied with their jobs, (ii) report less OCB, and (iii) express a stronger intention to
stay in the organization because the monetary, social, and psychological costs associated with
leaving the organization are perceived as too high. Consistent with our expectations, we found
that the constant fear of being exposed as incompetent along with the reoccurring feelings of
anxiety and self-doubt are also reflected in lower levels of overall job satisfaction (Vergauwe et
al, 2015, p14)
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fendmeno descrito como sindrome del impostor tenga un impacto en el desarrollo de carrera de
los empleados de empresas unicornio.

Hemos seleccionado una diversidad de textos que abarcan las tematicas de psicologia
organizacional, psicologia del trabajo, recursos humanos y psicologia social. Hemos abarcado
tanto papers como tesis de maestria y doctorados, asi como también libros y monografias. Los
autores que usaremos de referencia son: Yammarino, Atwater, Tyskbo, Vergauwe,Neureiter,
Traut-Mattausch, Gil Rodriguez, Dejours, Chiavenato, Schvarstein entre otros.

Los procedimientos de recuperacién de la informacion y fuentes documentales se basaran en
datos bibliograficos, que se han utilizado para realizar la busqueda. A su vez, entre las
principales fuentes digitales Redalyc, Academia.edu, Dialnet, Google Académico, repositorios

de universidades de todo Latino America, Scielo, Research gate y Revistas Tecnolégicas.

indice comentado

Capitulo 1: Empresas tecnoldgicas del tipo unicornio
e En este capitulo se desarrollara el concepto de empresa unicornio. Se hablara de su
definicidn, tipo de organizacién y estructura, planeamiento de carrera y evaluaciones de
desempefio.
Capitulo 2: Empresas tecnoldgicas del tipo unicornio
e Enfocandonos en los temas relacionados particularmente con la psicologia haremos un
recorrido por los conceptos de autopercepcion, autoconcepto, competencias
percibidas, personalidad y tests de personalidad para comprender en totalidad el
fenémeno del sindrome del impostor

Capitulo 3: Sindrome del Impostor y su influencia en el desarrollo de

carrera en empresas corporativas de tecnologia del tipo unicornio
e Ya habiendo desarrollado toda la base tedrica respecto a el sindrome del impostor y las
empresas del tipo unicornio, haremos una articulacion de ambas con la cual

intentaremos discernir si realmente este sindrome influye al desarrollo de carrera

Capitulos

Capitulo 1: Empresas Tecnolégicas del tipo unicornio

El contexto en el cual analizaremos el problema que quiere investigar esta tesis es el de las
empresas tecnolégicas del tipo unicornio. El término “empresa unicornio” fue utilizado por
primera vez en 2013 por la Autora Aileen Lee para hacer referencia a las empresas emergentes
de base tecnolégica que crecen rapidamente con ayuda de inversiones y financiacion privada,
las cuales buscan un cambio rotundo, rompiendo las reglas preestablecidas del area a la que

se dedican logrando asi generar una expansion exponencial (Morilla Garcia, 2018). Algunas
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compafias argentinas que entran en esta categoria son Mercado Libre, Globant, Despegar, las
cuales cambiaron la forma de comprar online, viajar y los servicios B2B/ servicios para otras
compafiias (business to business).

Para poder entender en mayor profundidad la problematica que planteamos, es importante
poder definir a las mismas comenzando por lo mas basico que es que son organizaciones.
Alcover de la Hera y Gil Rodriguez (2003) como sistemas sociales estructurados compuestos
por individuos coordinados y dirigidos por un conjunto de normas, entre los que existe una
diferenciacion de roles, tareas, funciones y niveles jerarquicos, orientados a hacia una
consecucién de los objetivos especificos con unos limites mas o menos precisos, que
mantienen una relacion permanente con su entorno y con la relativa continuidad en el tiempo
(p38). Este tipo de empresas entran dentro de la categoria “organizaciones abiertas”, dado a
que su pertenencia es voluntaria.

Las organizaciones cuentan con una estructura que se adapta a sus necesidades, estas les
permiten ordenar sus actividades y proceso para cumplir el objetivo deseado. Las compaiiias
tecnoldgicas del tipo unicornio adoptan una forma de trabajo centrada en lo que son proyectos
individuales, ya sea que estas compafiias se dediquen a darle servicios a externos o estén
desarrollando una prestacién nueva para sus herramientas. Es por esto que el tipo de
estructura de las compafiias unicornio son descentralizadas y al mismo tiempo matriciales:

La estructura matricial consiste en la agrupacion de los recursos humanos y materiales
que son asignados de forma temporal a los diferentes proyectos que se realizan, se
crean asi, equipos con integrantes de varias areas de la organizacién con un objetivo
en comun: El Proyecto, dejando de existir con la conclusion del mismo.

Los empleados dentro de la matriz poseen dos jefes; un jefe de funcion: quien es la
cabeza de la funcién, es decir, al cual se le informa acerca de los asuntos relacionados
con aspectos funcionales; y el jefe de Proyectos que es el responsable de los
proyectos individuales, todos los empleados que trabajan en un equipo de proyectos se
llaman gerentes de subproyectos y son responsables de manejar la coordinacion y
comunicacion en