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Introduccion

A principios de la década de los ochenta, la tecnologia era importada hacia
nuestro pais ya que los procesos histéricos vividos en ese momento limitaban a
la investigacion cientifica.

Los polos tecnolégicos, han surgido durante la década del dos mil, en diferentes
puntos del pais en relacién con la ubicacién geografica de las instituciones
educativas. Estos han sido conformados con el objeto de formar un grupo sdélido
de empresas con alto potencial de desarrollo tecnoldgico con el propésito de
privilegiar la integracion sistémica en tecnologia. e innovaciones tecnolégicas,
integrando a las universidades y organismos publicos.

Los avances tecnolégicos que Argentina ha atravesado en la ultima década,
provocaron un boom en la apertura de empresas relacionadas con el desarrollo
de software y la innovacion.

El costo de produccion de este tipo de industria se.centra_en la mano de obra,
que se ve representada por un grupo profesional con caracteristicas
demograficas particulares.

El crecimiento del sector, consecuentemente incrementé las necesidades de las
empresas con respecto a la. demanda y contrataciones de sus recursos
humanos.

La oportunidad de empleo, y de desarrollo profesional que tiene este grupo de . ...

profesionales, genera en las empresas un esfuerzo extra asociado a las
practicas de captacion y retencidén de personas.

El presente trabajo de investigacion pretende indagar sobre el impacto de la
gestion de recursos humanos en empresas de tecnologia de la informacién, y
arribar a la confirmacion de las siguientes hipétesis generales:

1) Laposesion de competencias especificas del negocio de tecnologia de la
informacion, permite a los profesionales de recursos humanos agregar
valor en cuanto a la retencién y atraccién de capital humano.

2) Las estrategias de recursos humanos de caracter contingencial,
contribuyen a disminuir la rotacién de este grupo de personas que poseen
competencias clave para el desarrollo del negocio.

Antes de formular estas hipétesis, fueron surgiendo una variedad de puntos a
investigar relacionados con la tematica, que conforman el marco teérico
propuesto:

a. Caracteristicas de la industria de tecnologia de la informacién, se explica su
naturaleza, el impacto de los paradigmas tecnoldgicos y las consecuencias de
pertenecer a este tipo de entorno.



b. La sociedad del conocimiento, los cambios sociales, los impactos de la
globalizacién, sociedad y tecnologia.

En este punto surgen cuestiones tales como:

Como afectan los cambios tecnologicos en la sociedad.
Que segmento de la sociedad o grupo etéareo se ve afectado y de que manera.

¢. Caracteristicas propias de los empleados de tecnologia de la informacién, las
diferencias generacionales y su integracién dentro de las empresas. Este grupo
profesional presenta caracteristicas demograficas particulares, se hace una
analisis del porque las empresas emplean a este tipo de perfil.

d. Con el propésito de descubrir si la cantidad de profesionales que generan las
universidades llegan a cubrir las demandas de empleo de la industria, se
investiga sobre:

Evolucibn de la carrera de informatica en nuestro pais.
Cantidad de universidades que dictan la carrera.
Numero de aspirantes universitarios matriculados en informética y otras carreras.
Los datos fueron tomados del Ministerio de Educacion y Cultura de la Nacién.
Cantidad de egresados de la carrera de informatica y otras carreras. Los datos
fueron tomados del INDEC.

" Porcentaje de empleados segun el grado de estudios alcanzados. Los datos fueron
proporcionados por la CESSI.
Cantidad de empleados demandados por las empresas por afio. Los datos fueron
proporcionados por. la CESSI. e

e. Competencias que deben poseer quienes se desempenan en el rol de
recursos humanos, se plantea -la necesidad de posesion de competencias
orientadas a las implicancias del sector IT. Teoria contingencial de recursos
humanos como modelo de gestién en empresas de tecnologia de la informacién,
se sugiere adaptar las politicas de recursos humanos al entorno, y las
caracteristicas propias de la industria.

f. Retencién de talentos IT, se plantea la problematica del sector, respecto a la
identificacion, captacién y retencién de sus recursos humanos clave, como asi
también se analizan las consecuencias de la alta rotacién. Se mencionan
algunas practicas de recursos humanos que inciden favorablemente sobre esta
prob|emat|ca

g. La motivacién como fuente de retencién de personas, se analizan aspectos de
la motivacién en relacién con el ambiente, la cultura, y las relaciones. También
se investiga sobre algunas motivaciones tipicas de los empleados IT.

h. El impacto de las remuneraciones del sector sobre la rentabilidad de las
empresas. La importancia de contar con una estructura y politica de
remuneraciones, para no modificar el valor de los proyectos y concluir en
proyectos no rentables.



i. Técnicas favorables a la basqueda y captacién de los empleados de tecnologia
especificamente. Ventajas y desventajas sobre la implementacién de una
estrategia de incorporaciones basada en cantidad elevada de empleados de
niveles profesionales iniciales, o menor cantidad de empleados con alta
performance.




Capitulo [: Construccién del Problema de Investigacion

1.1. Delimitacion del Tema

Las empresas de IT', como otras, basan su éxito no sélo en la gestién comercial,
financiera, o productiva sino también en valores considerados “intangibles” que
influyen sobre el fracaso o éxito de la misma.

Se hace referencia a la gestion de recursos humanos, que “se convierte en una
gestion estratégica en tanto genere ventajas competitivas que, para ser
duraderas e inimitables, exijan una inversién sostenida en capacitacion,
desarrollo y, muy especificamente, en la identificacibn de sus recursos
talentosos clave”. OP. CIT. 2

El éxito de la gestion de recursos humanos depende, en gran medida, del
resultado de indicadores asociados a: .

Captacion y contratacion de personas para ocupar los puestos vacantes.
Mantenimiento de sus recursos humanos clave y bajo indice de rotacién.

1.2. Formulacion del Problema

En las empresas de software los recursos humanos tecnolégicos, son una
alta proporcién del personal total. Este grupo humano, compuesto por
profesionales con caracteristicas demograficas particulares, se encuentra
intensamente demandado por las empresas del sector.

En este sentido, las areas de recursos humanos de empresas tecnologia,
afrontan problemas asociados a la identificacion y captacién de los futuros -
empleados, como asi también de retencion.

Este problema se potencia, cuando el recurso en cuestion “es un talento’,
y las empresas no logran la identificacion temprana de sus talentos
potenciales. :

Los interrogantes que surgen son:

¢Las practicas habituales de gestién del capital humano, satisfacen las
necesidades de este grupo profesional que poseen competencias clave
para el desarrollo del negocio?

1 Tecnologia de la informacién: (IT), segin lo definido por la asociacién de la tecnologia de informacién de Amérca (ITAA)
es “el estudio, disefio, desarrollo, implementacién, soporte o direccién de los sistemas de informacién computarizados, en
particular de software de aplicacién y hardware de computadoras”.

2 CASTELLO, Oscar; GABANCHO, Luis Maria; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una
mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edicién, Argentina, EDICON, 2008 Pag. 301.



¢Por qué motivo las empresas de tecnologia de la informacion, deben
disefiar estrategias efectivas de retencién de estos talentos?

El titulo propuesto es “Atraccion y
retencion de talentos en empresas
de IT". A medida que Ila
investigacion se fue desarrollando
surge un planteo al respecto, se
expone la definicién de la palabra
“talento” y el cuestionamiento que
surge es ¢Es correcto afirmar que
“los empleados de tecnologia son

informacion.

La presente investigacion se basa en la
gestién de recursos humanos,
especificamente sobre busqueda y
retencién del capital humano en

empresas de tecnologia

dela

talentos” o es la forma habitual de llamar al conjunto de empleados de la era de

la informacién?.

También se plantea si estos empleados tienen caracteristicas demograficas
particulares. El ambito de la tecnologia refiere a los “empleados de tecnologia,

como empleados jévenes”.

Este encasillamiento “empleados de tecnologia sinbnimo de empleados jovenes”
¢sera parte del discurso predominante en este ambiente, u obedecera a razones
Justificadas? ;Qué pasara si los responsables de recursos humanos de
empresas de tecnologia dejan de lado estos “supuestos” que limitan las posibles

opciones de diversidad generacional?.

1.3. Justificacion

Este trabajo se crea con la intencién de aportar datos de interés para las
personas que dia a dia afrontan el desafio de gestionar personas de la
industria de las tecnologias de la informacién.

1.4. Limitaciones

El ambito geografico de esta investigacién se limita a las empresas de
tecnologia de la informaciéon ubicadas en la Ciudad de Buenos Aires.
Teniendo en cuenta que el tipo de actividad que estas desarrolian,
permite expandir sus centros de desarrollo a los polos tecnolégicos
ubicados en otros puntos del pais 0 en la provincia de Buenos Aires,
dentro de localidades donde, se ubican los centros académicos con
carreras orientadas a las ciencias de la computacién o informatica.

No seran objeto de estudio, las empresas constituidas en las afueras de la
Ciudad de Buenos Aires.

Exclusivamente esta investigacion esta dirigida a la problematica que
enfrentan las empresas que desarrollan sistemas de la informacion, y
tienen que contratar a este tipo de personal especializado técnicamente.
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Se excluye a aquellas empresas que tienen el area de sistemas o el
servicio tercerizado.
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1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivos Generales

1)
2)

3)

Investigar sobre el efecto de las practicas profesionales de recursos
humanos en empresas de IT, con respecto a la atraccién y retencién del

- capital humano. .
Investigar si las politicas de caracter contingencial u otro tipo de politicas

de recursos humanos contribuyen a disminuir la rotacién de su capital
humano.

Diagnosticar la presencia de factores externos influyentes sobre las
empresas de la industria de IT, asociados a la contratacién y retencién de
sus recursos humanos.

1.5.2. Objetivos Especificos

1)
2)

3)

4)

o)
6)

7

Analizar si la gestidbn de recursos humanos que adoptan las empresas
propicia la retencién de su capital humano.

Investigar si las empresas de IT adoptan una politica contingencial de .
recursos humanos.

Explicar los cambios en las tecnologias (vigencia, innovacion y.
paradigmas tecnologicos), y su efecto sobre las necesidades de empleo
en las empresas.

Analizar y describir el perfil de empleado de tecnologia y su relacién con
el trabajo.

Analizar las circunstancias y razones de la movilidad laboral.

Analizar si la proporcién de demanda de empleo en empresas IT es
congruente a la cantidad de profesionales dlspombles en la industria (sélo
en el ambito de Ciudad de BA). :

Predecir que practicas de bisqueda e |dent|f cacién externa de candidatos
pueden generar mejores resultados.

12



- Capitulo lI: Construccion del Marco Teérico
Titulo |

2.1. La Industria IT y la nueva economia de mercado

El sector de software y servicios informaticos (SSI) se engloba dentro de
lo que se conoce como industrias de las “tecnologias de la informacién”
(IT), que, de acuerdo con la OECD?® (1997) abarcan: hardware y software.

Servicios Informaticos incluyen tanto los servicios profesionales
vinculados a la instalacion, mantenimiento, desarrollo, integracion, etc. de
software, como los de soporte técnico de hardware.

Si bien no es sencillo definir a software, la definicién propuesta por la
OECD, que indica que por software se entiende la “produccién de un
conjunto’ estructurado de instrucciones, procedimientos, programas,
reglas y documentacion contenida.en distintos tipos de soporte fisico con
el objetivo de hacer posible el uso de equipos de procesamiento
electrénico de datos”.

El desarrollo de software y servicios relacionados, son intensivos en
trabajo calificado, y con requerimientos generalmente bajos en términos
de capital fisico.

En la industria todavia siguen subsistiendo problemas de calidad,
confiabilidad, cumplimiento de tiempos, etc. caracteristicas de actividades
“artesanales”, lo que ha llevado a (éntre otros cambios en la produccion) a
introducir estdndares de calidad y gestién, ya sean utilizados a nivel
interindustrial (normas 1SO) como también propios de esta industria
(modelo CMM y Spice).

A pesar de que la tercerizacién es limitada entre empresas de una misma
region, debido a la posibilidad de transferencia de conocimientos clave, es
habitual que se tercericen ciertas partes del proceso a nivel internacional,
partes que son de caracter rutinario (disefio de bajo nivel, codificacion,
testeo, soporte técnico), debido a los nulos costos de transporte y a las
posibilidades de reduccion de costos cuando se trata de una
subcontratacion Off-Shore.*

La industria tecnolédgica impulsa cambios en las formas de contratacion
del personal. Teniendo en cuenta en el marco globalizado que se mueve,
se estd virando el paradigma de empleo, dando lugar a una nueva forma
de contratacién de servicios tercerizados a lugares lejanos.

Esta caracteristica, sobre la posibilidad de localizar la produccién en otras
regiones, la hace distinta a las demas, aunque cada vez es mayor el

3 Organisation for Economic co-operation and development http://www.oecd.org

4 “La Industia de Software y Servicios Informiticos”. Disponible en: hitp://www.econlink.com.ar/cluster- .
software/industria
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nimero de empresas que eligen otros paises para destinar el desarrollo
de algunas de sus areas, el caso de la tecnologia continiia siendo distinto.
Y esto se centra en la capacidad de transferencia de datos, por ejemplo,
una empresa constituida en la Ciudad de Buenos Aires, con clientes en el
exterior, instala un centro de desarrollo en otra regiéon (Cordoba,
Mendoza, Bariloche) valiéndose de obtener bajos costos de mano de obra
o bien obteniendo mejores oportunidades de emplear a los recursos
humanos necesarios.

Dentro de las tendencias organizativas que se observan en una empresa
de tecnologia de fa informacién, Manuel Castells *expone:

Se pasa de la produccién en serie a la produccién flexible. Con el cambio
tecnolégico y la demanda que se vuelve impredecible, el sistema de produccion
vertical se queda obsoleto y resulta costoso, por lo que para acomodarse a la nueva
economia viran hacia un sistema de produccién flexible, donde la produccion se
acomoda a las variaciones del mercado (flexibilidad del producto y del proceso),
programando facilmente las cadenas de produccion.

Son las pequefias empresas las que mejor se adaptan a la nueva economia con
formas de produccion flexibles para la economia informacional, pero se encuentran
subcontratadas por las grandes firmas, que segun Castells, aunque no se hundan si
que entran en crisis ya que no se han adaptado a las nuevas condiciones flexibles
de mercado y mantienen una estructura vertical de produccion (buscan esa
flexibilidad en las que son mas pequefias).

Se da una revolucién en los métodos de gestion: el “toyotismo” sustituye al
“fordismo”. Es un nuevo modo de gestionar el proceso labora, donde la produccién
depende directamente de una red de proveedores independientes de la estructura
empresarial, y reina una filosofia basada en el consenso y el trabajo de equipo,
donde fluyen las vias de conocimiento que amplian su experiencia.

Existen vinculos inter-empresariales, donde se crea una interconexion entre distintas
empresas, a través de la subcontraciéon y la franquicia. Se crean redes
multidireccionales entre una gran compatfiia y pequerias y medianas empresas.

Se crean alianzas estratégicas: dos o méas empresas se unen para depurar una
nueva tecnologia o lanzar un producto, siempre en busca de la innovacién. Pero
estas alianzas no acaban con la competencia, una alianza puede tener un fin
determinado en un érea determinada.

Ampliando los conceptos relacionados con las caracteristicas de la industria del
software, se toma como referencia la informacién disponible en el articulo “La
Industria de Software y Servicios Informaticos” ®:

El output de la industria de software puede ser clasificado como producto o como
servicio. Mientras los ingresos derivados del desarrollo de productos provienen

5 CASTELLS, Manuel. La era de la informacién. Primera edicién. Alianza Editorial, Madrd, 1997.

6 “La Industda de Software y Servicios Informiticos”. Disponible en:. http://www.econlink.com.ar/cluster-
software/industria

14



principalmente de la venta de licencias para su uso, los ingresos generados por
los servicios provienen de actividades diversas como el disefio y desarrollo de
soluciones a medida, la implementacion y adaptaciéon de productos de terceros,
servicios de consultoria, capacitacion, instalacion y mantenimiento de software,
etc. '

La elaboracion de productos se caracteriza por bajos o nulos costos marginales
de produccién (el costo de replicacién es minimo y tiende a reducirse a medida
que los medios tradicionales de distribucion son reemplazados por Internet). El
grueso de los costos son fijos y hundidos. Los gastos de comercializacién suelen
representar una proporcién considerable de las grandes companias.

Esta estructura de costos sugiere la presencia de rendimientos crecientes a
escala en el sector de productos de software, lo cual da lugar a una estructura de
mercado concentrada. Esto se ve acentuado por la presencia de externalidades
en red.

En el sector servicios, los costos marginales son elevados. Por otra parte, la
experiencia y el conocimiento acumulados a raiz de la continua interaccién con
el usuario final tienen un caracter especifico y dificiimente pueden transferirse a
otro cliente.

Dada esta estructura industrial, en la mayoria de los paises, incluida Argentina,
se observan dos polos de empresas. Uno conformado por grandes empresas
multinacionales que producen mayoritariamente productos y exportan la
produccion, y otro constituido por una gran cantidad de pequefias firmas que
producen para el mercado local, mayoritariamente servicios.

“La revoluciéon de la tecnologia de la informacién sienta las bases para una
nueva economia de escala mundial que se viene desarrollando durante el ultimo
cuarto del Siglo XX” OP. CIT.”

Segln Castells esta nueva economia se caracteriza por tres rasgos que la
definen:

Informacional: - las unidades que componen esta nueva economia (empresas,
naciones, regiones) y su productividad y competitividad dependen directamente del
poder que tengan para generar, procesar y aplicar la informacién basada en el
conocimiento. ’

Global: la produccién, el consumo y su circulacién, se encuentran dentro de una -
organizacion a escala global, bien entre los agentes directamente o por medio de
una red de vinculos entre éstos.

Conexién en red: a través de una red global de interaccién empresarial, es donde se
va a desarrollar la productividad y la competencia.

Adicionalmente Leandro Pérez Manzanera OP. CIT. 8 destaca:

7 CASTELLS, Manuel. La era de la informacién. Primera edicidén. Alianza Editorial, Madrid, 1997
~
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La relevancia del trabajo intelectual.

Libertad de mercado. Esta economia incrementa la competencia a nivel mundial, no
solo la venta de ordenadores portétiles y libros, sino también en toda clase de
Sservicios.

Mayor competencia. Competitividad basada en la innovacion mas que en la
produccibn a gran escala.

Leandro Pérez Manzanera cita la comentada visién de Peter Druker “La era de la
informacién es mas competitiva que cualquier otra en la historia y con todo el
conocimiento distribuido y todas las empresas con los medios a su alcance para
hacerlo bien, la innovacion es la Gnica estrategia eficaz”.

Un aspecto esencial de la innovacion® es su aplicacién exitosa de forma
comercial. De acuerdo con el autor, y analizando este concepto, la innovacion
surge de la naturaleza humana, desde su conocimiento o conciencia y su
habilidad para trasladarla a los fines que sean deseados.

El tiempo medio del ciclo del producto se reduce drasticamente en la nueva
economia. De los 10 afios del ciclo de vida de los automéviles en el mercado de
EEUU de los 70, como ejemplo de la industria convencional, se pasa a los 3
meses necesarios para poner en marcha un negocio Web, pasando por los 18
meses de ciclo promedio en la industria asociada a los microprocesadores.

La nueva economia se basa en el

potencial especifico de la tecnologia TIBCO, The Power of Now, se ilustra muy

de la . m_formamon y las llamativamente el impacto de cambio en
telecomunicaciones para cambiar la | |45 negocios: “En la nueva economia la

forma de trabajo de las empresas y | rapidez es Dios, el tiempo es el demonio y
producir mejoras apreciables de | el cambio es la tinica constante”.
productividad. La mayoria de las |

grandes companias estan utilizando
estrategias para la utilizacién de
estas tecnologias en sus negocios,
principaimente en el campo de e-
business y esto a su vez favorece la
aparicibn de miles de empresas que estan desarrollando software para estas
aplicaciones.

. En el libro de Vivek Ranadlve CEOde

“La brecha o discontinuidad tecnoldgica existente hoy en dia es mayor que
nunca, fundamentalmente ligadas a la Internet y es la causa de que las
compaiias puedan descubrir aplicaciones novedosas de las tecnologias que les

8 MANZANERA, Leandro Pérez. Tecnologias de la informacion en la nueva economia. Pramera Edicién. Ediciones Diaz
Santos, Argentina, 2001. — Introduccién Pag. 2,3 y 4.

9 La Real Academia Espafiola define a innovacién la creacién o modificacién de un producto, y su introduccién en un
mercado.
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permitan ganar y obtener ventajas competitivas” Leandro Pérez Manzanera
Loc.cit™

Estas afirmaciones, ejemplifican una de las variables de analisis la diversidad de
tecnologias. Y la utilizacion de las mismas para recrear las necesidades
empresariales.

Las empresas para vender mas necesitan de diversas herramientas que surgen
de las tecnologias vigentes, por ejemplo, los sitios Web e-commerce han
generado una revolucion, hoy es indispensable que una empresa cuente con
esta herramienta en su gestion comercial.

Pero los e-commerce de hoy no seran los mismos de manana, es decir,
determinados lenguajes de programacion, entornos, bases de datos, etc. van
sufriendo cambios acelerados con el correr del tiempo. Se perfeccionan de tal
manera, que seria una ventaja competitiva comercial para las empresas, contar
con un producto innovador que lo posicione en el mercado.

La diversidad de conocimiento sobre tecnologias impulsa cambios en las
competencias de las personas. Los plazos de capacitacion para cubrir los
conocimientos especificos demandados por las empresas empleadoras, son
cortos y con el correr del tiempo los conocimientos se tornan obsoletos.

La demanda del entorno cambiante exige nuevos conocimientos para los
desarrollos, por lo cual los profesionales de la tecnologia de la informacién
requieren continua formacién para ser empleables.

2.1.1. Paradigmas tecnolégicos

El concepto de paradigma tecnolégico intenta captar un conjunto de reglas o
principios que guian a las decisiones tecnolégicas y de inversién en un periodo
de tiempo determinado. A largo plazo, cada paradigma es sustituido por uno
nuevo,. o que produce enormes camblos en Ia orgamzacnon somal y las.
relaciones econdmicas. : ~

Como sefialan Lastres y Albagli'’ existen tres elementos que caracterizan el
desarrollo de un nuevo paradigma: :

amplias posibilidades de aplicacién de nuevas tecnologias,
demanda creciente,
disminucién creciente del costo unitario de produccion,

16 Introduccion Pag. 2,3y 4.

1T ASTRES H. y ALBAGLI S. Informacao e Globalizacao na era do Conhecimiento, Lastres y Albagli (ed.) Rio
de Janeiro 1999.
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De acuerdo a estas caracteristicas, consideran cinco periodos, cada uno de ellos
caracterizado por un paradigma diferente:

1.’ El primero de ellos, entre 1770 y 1840 tiene como insumos clave al algodény
al hierro fundido. Los sectores de mayor crecimiento fueron textiles y sus
equipamientos, fundicion y laminacion de metales ferrosos. ‘

2. E Segundo periodo llega hasta 1890 y esta dominado por la maquina de
vapor y el ferrocarril, y por los factores de carbon y transportes.

‘3. El tercer periodo se extiende hasta la gran depresion de 1929. En esta etapa

predominan la energia eléctrica y la ingenieria pesada. El factor clave es el

“acero y los sectores dindmicos eran la ingenieria y los equipamientos
pesados.

4. El cuarto periodo se extiende hasta mediados de los 70s (principios de los :
80’s) y tiene como factor clave al acero y los sectores dindmicos son el
complejo automotor, bienes de consumo durables y petroquimica.

5. El dltimo periodo, que se prolonga hasta la actualidad, corresponde al -
paradigma dominado por las tecnologias de la informacién. Los factores clave -
en este periodo son la microelectrénica y las tecnologias digitales; los -
sectores dinamicos los equipamientos de informatica y telecomunicaciones, la -
robética, software y servicios intensivos en informacion.

La existencia de complementariedades simultaneas entre las innovaciones
organizacionales, los nuevos métodos de produccidn, las innovaciones de
consumo y de mercado, las infraestructuras, la educaciéon y la capacitacion’
pueden ser claves en el desarrolio de un sector lider dentro del nuevo
paradigma.

En términos generales, la adaptacién del sistema econdémico y social frente a las
innovaciones requiere un periodo de transicién e inversiones para reemplazar las
viejas infraestructuras e instituciones.

Seguin Yoguel'?, el cambio de un paradigma a otro, se caracteriza por los
siguientes procesos:

Aparecen sectores inexistentes previamente.
Se desarrollan nuevas tecnologias de proceso y de producto.

12 YOGUEL, Gabtiel. Economia de la tecnologia y de la Innovacion. Carpeta de Trabajo. . Maestria en Ciencia,
Tecnologia y Sociedad. Universidad de Quilmes. Agosto 2000. .
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Se desarrollan nuevas formas de generar y de transmitir conocimientos.

Emergen nuevas formas de comercializacion.

Se producen cambios radicales en la organizacion de las empresas y las
instituciones publicas y privadas.

También se deben mencionar ciertos elementos que se encuentran en la historia
de los mayores cambios tecnolégicos:

Inversiones en infraestructuras necesarias para proporcionar las externalidades que
el nuevo régimen tecnologico requiere.

La afirmacioén de grandes empresas en la oferta de los factores productivos bésicos,
y la entrada de pequefias empresas innovadoras que crean nuevos sectores
productivos y ocupan nichos de mercado que se internacionalizan répidamente.

Una nueva mejor practica (best practice) en la organizacién industrial.

Nuevas habilidades que influyen sobre la cantidad y calidad de los trabajadores y
requieren adaptaciones importantes en las actividades de capacitacion profesional.

Nuevas localizaciones internacionales de las mvers:ones de acuerdo a la variacion
de las ventajas comparat/vas

En este contexto, se producen enormes cambios en la organizacién del sistema
econémico, que impactan en la aparicion de nuevas empresas, su organizacion

y patrones‘delocalizacion de las plantas productivas, fuentes de abastecimiento« =

de insumos y mano de obra. La mayor parte de las empresas de alta tecnologia
no existia dos décadas atras. La aparicion de la economia de la informacion
(servicios, software, comunicacién, etc.) tiene impactos significativos, que
plantean nuevos problemas y oportunidades.

En este marco, es fundamental el analisis de los cambios producidos en la
economia Argentina, en respuesta a los cambios globales presenciados.
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Titulo ll

2.2. La tecnologia y su influencia en los cambios sociales

La integracion de este tema se realiza con el objeto conocer que factores
movilizan a la sociedad de las Gltimas dos décadas, asociados a la era
del conocimiento y la informacién.

La tendencia es pensar que la tecnologia impulsa a los cambios sociales.
Y no en que esta constituye uno de los soportes imprescindibles, para
agilizar la comunicacién y sacar partido de las oportunidades de fundar un
poder a nivel mundial, basado en las oportunidades econdémicas, y
explotacion de recursos. ‘

Para RIDDERSTRALE, y NORDSTROM, “Lo que ha creado un mundo
nuevo, no es ni la tecnologia, ni las instituciones, ni los nuevos valores.”
OP.CIT. 3

Otro motivo por el cual es oportuna la integracién de este tema, es que
se pretende encuadrarlo en un marco de investigacién donde predomina
un segmento social vinculado con la tecnologia, generalmente joven,
susceptible de percibir y afectarse por las caracteristicas de la era de la
informacién y el conocimiento, dado el espacio y tiempo en que habitan.

El mundo de certidumbre y orden, dio paso a un planeta que Virilio'* llama
‘espacio de velocidad”. Al no pertenecer ya a ningtn lugar o entorno fijo,

la juventud habita crecientemente en esferas culturales y sociales
cambiantes y caracterizadas por una pluralidad de lenguajes y culturas.

Volviendo al titulo uno, cuando se habla del concepto de paradigmas
tecnolégicos, se resaltan los cambios que producen las tecnologias, los
cambios son acelerados para este sector, y cambian las formas de
comercializacién tradicionales, las formas de comunicacién, que dan
nacimiento a otra forma de trabajo. Las personas se adaptan, y el modelo
social evoluciona, hasta el surglmnento de otro nuevo paradigma.

Las nuevas generamones no perC|ben el cambio, son parte de este
modelo. ,

—~

Tales acontecimientos, se asocian al concepto de modernidad que sera
explicado precedentemente, que impacta a todos los focos
generacionales, siendo este modelo social, en la juventud donde se va
centralizar.

13 RIDDERSTRALE, Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edicién 2006, Espafia, Editorial Pearson Educacién
SA, Prentice Hall, 1999. Pag. 117

14 VIRILO, Paul: Lost Dimension, Semiotext, Nueva York, 1991.
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Para Zygmunt Bauman'® “hay
pocas cosas sobre las que se
puede asegurar que existe un
acuerdo generalizado. La
transformacion del mundo
actual, la certeza del cambio y
la sensacion de incertidumbre
con respecto al futuro son
algunas de ellas”.

Esta incertidumbre que cita
Bauman, es la que
caracteriza a la juventud, pero
ha sido asi durante siglos. A
diferencia con las sociedades . e
antiguas, la sociedad moderna encuentra una dificultad para dar las
respuestas. Y esto estd relacionado con el decaimiento de las
instituciones tradicionales, que daban respuestas a las dudas
existenciales de la vida.

El sociblogo Zygmunt Bauman expresa que ‘la velocidad de las
transformaciones, los cuestionamientos a las verdades estructurantes en
las que nos apoyabamos, los procesos de destradicionalizaciéon e
innovacion constante, las grandes modificaciones en las instituciones
modernas tradicionales (trabajo, familia, pareja, género, Iglesia,
democracia, Estado, sociedad civil, partidos politicos, etc.) y el culto a la
individualidad estan haciendo tambalear-las certezas que sostenian las
razones de nuestra vida cotidiana16, socavando su estabilidad e
impactando en la manera de vivir y de pensar el futuro”.

Es preciso destacar que estos cambios vienen produciéndose desde el
siglo pasado, especialmente desde la segunda mitad. Aun encontrando
lineas de continuidad para las caracteristicas del mundo actual, en un
tiempo histérico mas largo, se podria hablar de un nuevo tipo de
modernidad.

Para Bauman, la época actual puede definirse como una “modernidad
liquida”, en la que el poder y el dinero fluyen, se mueven, se escurren, y
necesitan de un mundo libre de trabas, barreras, fronteras fortificadas y
controles.

En oposicién a ella, lo que el autor llama la “modernidad sélida”, ya
desaparecida, se edificaba sobre la ilusion de que el cambio acarrearia

15 BAUMAN, Zygmunt. Modernidad liquida. México, Editorial Fondo de Cultura, 2002.

16 Este concepto ha sido ampliamente tratado en la sociologia contemporanea: “Al hablar de vida cotidiana nos referimos a
esa realidad suprema, a la vida del hombre entero, al tejido obvio y normal de la comprensién del mundo y de los otros en
el que se suceden las pricticas cotidianas; a las condiciones de vida materiales, subjetivas e intersubjetivas construidas en el
diario vivit; es decir, a aquello que implica el conocimiento de los escenarios del sentido comin como fuente primaria del
conocimiento social. Vida cotidiana en la que se dan los procesos de creacién e intercambio de simbolos, signos y
significados que definen una realidad comin para comunicarla, organizarla, preservarla, reformarla o transformarla.”.
Urreiztieta V., M. T. (2004) “La sociologia interpretativa: globalizacién y vida cotidiana”, Espacio Abierto, Vol. 13, N° 3,
Maracaibo.
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una solucién permanente, estable y definitiva de los problemas. El cambio
se entendia como el paso de un estado imperfecto a uno perfecto, y el
proceso de modernizacion se realizaba una vez y para no cambiar mas.
La modernidad liquida tiene otra concepcion: el cambio y la innovacion se
realizan permanentemente. Bauman ejemplifica la diferencia de ambas
configuraciones comparando dos personajes representativos de cada uno
de estos momentos sociohistéricos y culturales:

“Es comprensible que Rockefeller haya querido que sus fabricas,
ferrocarriles y pozos petroleros fueran grandes y robustos, para poseerlos
durante mucho, mucho tiempo (para toda la eternidad, si medimos el
tiempo segun la duracion de la vida humana o de la familia). Sin embargo,
Bill Gates se separa sin pena de posesiones que ayer lo enorgullecian:
hoy lo que da ganancias es la desenfrenada velocidad de circulacion,
reciclado, envejecimiento, descarte y reemplazo —no la durabilidad ni la
duradera confiabilidad del producto”.

La desintegracion de la trama social y el desmoronamiento de las
agencias de accion colectiva—suelen sefialarse con gran ansiedad y
justificarse como “efecto colateral® anticipado de la nueva levedad vy
‘fluidez de un poder cada vez mas mévil, escurridizo, cambiante, evasivo y
fugitivo.

Pero la desintegracién social es tanto una afeccién como un resultado de
la nueva técnica del poder, que emplea como principales instrumentos el
descompromiso y el arte de la huida.

“Para que el poder fluya, el-mundo debe estar libre .de trabas, barreras,
fronteras fortificadas y controles. Cualquier trama densa de nexos
sociales, y particularmente una red estrecha con base territorial, implica
un obstaculo que debe ser eliminado. Los poderes globales estan
abocados al desmantelamiento de esas redes, en nombre de una mayor y
constante fluidez, que es la fuente principal de su fuerza y la garantia de
su invencibilidad. Y el derrumbe, la fragilidad, la vulnerabilidad, la
transitoriedad y la precariedad de los vinculos y redes humanos pemuten
gue esos poderes puedan actuar.”cita Bauman."’

A lo largo de la historia se han producido dos grandes grupos de
sociedades configuradas de la siguiente manera: :

« La primera, ha sido identificada como una sociedad con caracteristicas
que envuelven solidaridad, unién, voluntad natural, nexos sociales
intrinsecos; lazos familiares, religiosos, morales y de amistad (vinculo
comunitario - predestinacién del destino humano), relaciones de
tradicién y costumbre.

* La otra, una sociedad completamente opuesta, que rompe ese vinculo
de confianza, proteccién y fraternidad, etc. que se veia en las
comunidades “antiguas” o menos desarrolladas; aunado a esto, se
establecen procesos de individualizacién que enfatizan voluntades
racionales e intereses personales (valoraciones utilitaristas -

17 BAUMAN, Zygmunt. Modernidad liquida. México, Editonal Féndo de Cultura, 2002.
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proyectos de vida — realizacién individual, una idea emancnpadora ala
predeterminacion anteriormente empleada).

Asi mismo, Bauman identifica otra clase de procesos que se adhieren al
ultimo tipo de sociedad planteado:

Relaciones efimeras y sin consecuencias, consumismo, vinculos frios y a corto
plazo.
La Identidad (ausencia, construccion, reconstruccion, mantenimiento, etc.).

Lo interesante de la propuesta de Bauman es su acoplamiento a la globalizacién
imperante en la actualidad; es decir, Bauman considera que la globalizacién es
un proceso de homogenizacién que acarrea una serie de consecuencias
desintegradoras y desproporcionales, que eliminan y descomponen la
modernidad soélida.

Bauman, critica fuertemente el consumismo modemo y el “sentido mentado”
presente en el diario vivir del ser humano, que al fusionarse con los intereses
individuales y la construccidn de “identidades”

Los autores Jonas Ridderstrale X Kiell Norstrom '®hablan de que nuestra
sociedad va hacia un futuro funky'. Los tiempos del funky son sinénimos de la
pasion por la informacion y poder de eleccion. Las habilidades esenciales y las
respuestas que necesitamos mafiana no son las que utilizamos hoy. Y lo que es
mas importante, las preguntas estan cambiando. Por otra parte mencionan que
paradéjicamente en un mundo que cambia a la velocidad de la luz, la capacidad
de olvidar, de desaprender, se esta volviendo clave. |

“‘Estamos ante un mundo cadtico y lleno de incertidumbres. Las cosas no
frenaran para que le dé tiempo a entenderlas o para que tome una instantanea
en un mundo tal, lo Unico seguro es que lo cierto se volvera incierto y que lo
improbable se tornara probable” OP. CIT%.

Aquella “modernidad soélida” que nombra Bauman, ya desaparecida, se edificaba
sobre la ilusién de que el cambio acarrearia una solucién permanente, estable y
definitiva de los problemas, no es apropiada para movilizar los poderes globales
que han hipnotizado a la sociedad actual. La sociedad de hoy ya esta preparada
para este mundo caético y lleno de incertidumbres que mencionan los autores.

Para Ridderstrale y Norstrom “la evolucién tecnoldgica se la ve como a una
cancién irresistible que no para nunca, no es algo rutinario y necesario, no es
solo bits y bytes. No se trata de algo marginal, es lo nuevo y tiene una gran
influencia en la sociedad.

18 RIDDERSTRALE, Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edicién 2006, Espafia, Editorial Pearson Educacién
SA, Prentice Hall, 1999

19 Los autores denominan Funky la globalizacién, la tecnologia, el cambio en las instituciones, los nuevos valores, el
conocimiento como factor clave de competitividad que da lugar a un mundo distinto, mas complejo e inestable.

20 RIDDERSTRALE, Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edicién 2006, Espafia, Editorial Pearson Educacién
SA, Prentice Hall, 1999 Pag. 43
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Las nuevas tecnologias aumentan tanto la natalidad como la mortalidad. Las
épocas vienen y van. Las personas ganan y pierden. Cada cierto tiempo, los
cimientos de la sociedad se quiebran y nuestras creencias se desmoronan. Lo
viejo debe dejar paso a lo nuevo. La digitalizacién exterminara algunas especies
y creara otras nuevas” OP. CIT ?' .

Para los autores las nuevas especies, seran las que marquen las tendencias en
el mundo. Las tendencias del trabajo, de las formas de vida, de la familia, del
futuro laboral de los individuos.

“Los valores también han sufrido poderosas fusiones y han trascendido los
limites de lo nacional, las viejas creencias han sido desplazadas. No hay
respuestas sencillas y universales a cuestiones vinculadas con las posesiones
materiales y el conocimiento, sobre lo correcto e incorrecto, sobre lo bueno y lo
malo. ‘

Los tres motores, la tecnologia, las instituciones y los valores, han creado un
mundo internacional, basado en el conocimiento. En este nuevo-entorno-la
competicion es total y personal. Dado que el conocimiento es esencial, todos
competimos con todos.

No hay vuelta atras. Y mientras mucha gente reconoce que el genio esta afuera,
pocos saben sacar partido de la nueva situacion.” IBID 22

Bauman sefiala que “los procesos glablizadores incluyen una segregacion,
separacién y marginacién social progresiva, pero agrega que la globalizacion
produce una paradoja constante, ya que divide en la misma medida que une: las
causgs que dividen son las mismas que provocan uniformidad del Globo”. OP.
CIT

“Las instituciones solian trabajar para crear certidumbres. Ahora las certidumbres
desaparecen. La lealtad a ultranza ha muerto. Ya no nos comprometemos de por
vida a una institucién, no importa Io que sea o lo que haga. Buscamos,
comparamos y compramos. La filiacion ad aeternum ha muerto, sea a un partido
politico, a una relacién, a un club de fans, a una empresa o un pais. Tenemos
una relacién mas promiscua con las instituciones. Una promiscuidad que se basa
en la posibilidad de eleccion.” IBID % »

2 RIDDERSTRALE, Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edicién 2006, Espafia, Editorial - Pearson Educacién
SA, Prentice Hall, 1999 Pig. 50y 53 :

2Pag. 77
2 BAUMAN, Zygmunt. Modernidad liquida. México, Editorial Fondo de Cultura, 2002. P4g. 8y 9.
2 Phag. 77y 78
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En este sentido es importante destacar que las instituciones no han podido manejar
esta situacion. “la filiacion ad aeternum ha muerto” de ambos lados, por su parte la -
sociedad descomprometida, y por otro las relaciones de la instituciones con la
sociedad, también guiadas por conductas efimeras, asociadas a factores de falta de:.
-“credibilidad.

La posibilidad de eleccion se acota a este escenario y se sujeta a las imposiciones
externas de los poderes globales, en pos de crear sociedades basadas en su
conveniencia. Lo que no va a tener esta sociedad, es la respuesta a los interrogantes
-que brindaban las instituciones tradicionales, y si la oportunidad de poder eleglr
cuaiqu:er otra respuesta.

: La juventud se remite cada vez menos a los mapas del modemismo actual para formar -
y afirmar sus identidades; en lugar de eso encara la tarea de encontrar su camino a
través de panoramas culturales descentrados. La visién de vida, del ahora, global, ya
‘no esta bajo el control de la tecnologia, de estructuras cerradas o de la certidumbre de. -

“un futuro seguro.

25



Titulo I

2.3. Perfil del empleado de IT

2.3.1. Caracteristicas generales de los empleados de tecnologla de la
informacion:

« La mayor parte son jévenes, el 35% menor de 30 afios y el 80% menor de
40. :

+ El 58% vive en la ciudad de Buenos Aires y en el Gran Buenos Aires, el
11% en el resto de la Provincia de Buenos Aires, el 9% en Coérdoba y una
proporcién similar en Santa Fe

+ El 50% tiene formacion universitaria completa, 'y el 26% universitaria
incompleta. El 17% del panel declard6 haber realizado estudios de
postgrado vinculados a la informatica.

+  Solo el 30% tiene algln tipo de certificacion de las empresas que proveen
las tecnologias mas utilizadas.

« Tres cuartas partes del panel dice tener un nivel de inglés bueno o
superior.

+ Casila totalidad se encuentra actualmente trabajando y solo el 1.2% esta
‘ desempleado

« La mitad del panel hace menos de 10 afios que trabaja en informatica,
mientras que so6lo el 10% hace mas de 25 afos que se desempefia en el
sector, lo que estad fuertemente correlacionado con la edad de los
entrevistados.

+ En los dltimos cinco afios practicamente la mitad del panel no cambi6 de
trabajo y mas del 20% ha cambiado de empleo tres veces o mas. Por otra .
parte, el 40% del panel tiene menos de 2 afos de antigledad en su
trabajo actual.

« El 57% se encuentra empleado en relaciéon de dependencia, mientras que
el 23% es contratado por obras o servicios y el 20% restante es
propietario. De los empleados en relacién de dependencia, practicamente
el 60% trabaja en empresas privadas, el 23% en el estado nacional,
provincial 0 municipal y el 17% restante en instituciones académicas o
tecnolégicas, o en ONGs. Por su parte, cerca del 45% de los contratados
por obras o servicios trabaja en el Estado, mientras que el 42% lo hace en
empresas privadas. ‘

+ El 40% de los encuestados trabaja en empresas cuya actividad principal
es la informatica. De éstos, el 84% realiza desarrolios y servicios
‘informaticos, el 6% so6lo servicios y el 10% restante, sélo actividades de
desarrollo. EI 60% restante se desempefia como informaticos en
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empresas o en otro tipo de organizaciones cuya actividad principal no es
la informatica.

Estos son los resultados de una encuesta que forma parte del proyecto de investigacion: “Las
tecnologias de la informacién y la comunicacion (Tics) en la Argentina: Origen, difusion y
prospectiva’, financiado por la Universidad Nacional de General Sarmnento y por la Agencia de
Promocién de Investigaciones Cientificas y Técnicas. La encuesta® fue realizada en conjunto con
la Sociedad Argentina de Informatica e Investigacion Operativa (SADIO) Box. Principales rasgos
del panel de los trabajadores informaticos encuestados y variables de corte. Una primera version
de este trabajo presentado en la conferencia de verano del DRUID en junio de 2004,

El primer cuestionamiento que surge cuando se habla de los empleados de
tecnologia es que ;cémo se caracterizan?. /
Desde la experiencia profesional se puede apreciar que son empleados
generalmente jovenes, mas comprometidos con la tecnologia que con la
empresa para la cual trabajan. La mayor parte de ellos comienzan a insertarse
en el mercado laboral a partir de los 18, 19 afos, cuando culminan sus estudios
provenientes de escuelas técnicas o comienzan estudios universitarios. Es
comun que sean incorporados a empresas a través de algin programa de
pasantia que ofrezca la institucion a la que pertenecen. Luego que adquieren
esa primera experiencia, rapidamente comienzan su carrera, persiguiendo
mayores ingresos o posibilidades de crecimiento.

Pero lo llamativo es el tiempo que permanecen en los puestos de trabajo y la
misma empresa, generalmente en el inicio de su carrera profesional, estos
tiempos se reducen desde unos pocos meses hasta dos afos llegando al
extremo.

Hay otros factores que no son inherentes a las personas que pueden inferir en
los plazos de permanencia en una empresa.

Y es que las empresas de hoy también estan sujetas a estos entornos
cambiantes y turbulentos. Las expectativas de vida de una empresa de hoy
- tienen un plazo mas corto que hace 50 afios atras.

Para dar un ejemplo se va a tomar como referencia estudio holandés expuesto
por Arie de Geus en The Living Company (La empresa viva) donde expone que
la esperanza de vida de una empresa media japonesa 0 europea, que resulta ser
de doce afios y medio.

“No es sorprendente que los lugares con mayor. y mas rapido crecimiento y éxito
empresarial, como por ejemplo el Silicon Valley?® o Houston IT-cluster, sean
también los que ostentan la mayor proporcién de mortalidad empresarial.

% Disponible en : http:/ /www littec.ungs.edu.ar/encuestainformatica htm

% Silicon Valley es el nombre que reciben los parques tecnoldgicos, que son espacios especificamente creados para empresas
de caricter tecnoldgico. El término Silicon Valley fue acufiado por el periodista Don C. Hoefler en 1971. Silicon (Silicio),
alude a la alta concentracién de industrias en la zona, relacionadas con los semiconductores y las computadoras; Valley se
refiere al Valle de Santa Clara, California EEUU.
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Para las empresas, eso implica que pueden ser deshechables: un asentamiento
temporal para nébmadas que después, se marcharan al encuentro de otra gente,
y de nuevos retos. Pues para eso hemos aceptado que casi todo lo que nos
rodea es deshechable” OP. CIT. %/,

En este punto cabe destacar que las personas y las empresas conforman el
mismo sistema, por lo cual es razonable que estos cambios afecten a ambos.

Continuando con las palabras de Ridderstrale y Nordstrom con este panorama,
la lealtad se redefine. El trabajador con conocimientos globales, que forma parte
de una elite, es leal a si mismo y a su tribu, no a quien lo emplea
(temporalmente). En esta lealtad, la gente solo colaborara y se relacionara con
quienes piense que le puede aportar algo.

Ejemplificando las palabras de los autores, precisamente en el ambito de la
tecnologia de la informacion, la elite profesional es la que crea la reglas del
mercado. Las nuevas tecnologias que manejan son las que los ayudan a
desafiar las reglas tradicionales.

2.3.2. Los empleados jovenes

Eric Chester® los describe como aquellos que percibimos como
impacientes, poco leales, escépticos, y demasiado expresivos, pero
también adaptables, innovadores, y emprendedores. Son informales,
independientemente dependientes, cualquiera situacion les puede parecer
aburrida y tiene la mirada a mas corto plazo.

amblen 1o menc:onaba Arlstote|es

1n1ust10|a Les gusta el honor la victoria, el sobresahr {
o saben todo y hacen siempre afi rmacnones contundent

do de La Retonca L:bro ll Capltulo XII)

27 RIDDERSTRALE, Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Ediciéon 2006, Espafia, Editorial Pearson Educacién
SA, Prentice Hall, 1999 Pag. 124

28 CHESTER, Esic. Employing Generation Why? Tucker House Books, New York, 2002.
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Y,

Para Gadow?® debida a su profunda confianza en la tecnologia, creen que
pueden trabajar en forma flexible y en todo momento y lugar y que deben
ser evaluados de acuerdo con el producto final de su esfuerzo, no por el
modo, el momento y el lugar que lo realizaron. Curiosamente ellos pueden
desear mantener relaciones a largo plazo con sus empleadores, pero en
sus propios términos. Presentan una disminucién de la ambicién

~ profesional y aceptacion de la presion laboral, a favor de mayor cantidad
de tiempo con la familia y allegados. Puesto que la familia y los vinculos
son sus principales prioridades, no es sorprendente que el equilibrio entre
trabajo y su vida personal sea importante para ellos. Por consiguiente,

~ pretenden que las empresas adapten sus expectativas y politicas en este
sentido.

El'acceso continuo a la informacion, a través de la television e Internet, sin
barreras geograficas ni temporales, y la debilidad de muchos limites
institucionales, les han dado a los jévenes de hoy poder para desafiar a
sus mayores, pero también los expuso a situaciones de inestabilidad,
incertidumbre y cambio que brindan una mirada diferente del futuro y en
consecuencia de su carrera.

La experiencia con los medios interactivos, con estimulos instantaneos y
permanentes, a travées de mensajes de texto, redes sociales, blogs, y en
particular juegos en red, condujo a los jévenes a desarrollar nuevas
habilidades, nuevas suposiciones, y nuevas expectativas respecto a sus
empleadores. Investigaciones actuales sugieren que los juegos pueden
constituir una excelente preparacion para el desempefio en el mundo de
los negocios:.Es posible que los jugadores comprometidos sean:

Mas habiles en la realizacion de tareas simultaneamente;

Agiles en el proceso de toma de decisiones, evaluacién de riesgos, y resolucién de
dilemas;

Flexibles y perseverantes ante situaciones de cambio;

Altamente calificados para la creacién de redes sociales, y actividades grupales;
Afectos a ganar y ansiosos por experimentar y trabajar en equipo a fin de resolver
problemas, pero no a seguir a lideres por el mero hecho de serlo;

Poseedores de mucha energia y hambre de -estimulos, poco pred/spuestos a
disfrutar lo que consideran tareas menores;

Creativos a la hora de buscar soluciones y poseedores de una visién
multidimensional de las oportun/dades

Las nuevas generaciones llegan al ambito laboral con un nuevo conjunto de
expectativas, seguramente muy similares a las de las que tendran las
generaciones venideras. Pero (,Que esperan de la tarea?;dénde encuentran
mayor motivaciéon?

‘Trabajar con personas positivas, no responden en forma satisfactoria a aquellos
que adoptan una actitud autoritaria o que pueden ser respetados solo debido al
cargo superior que ocupan.

* GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestién del talento en tiempos de cambio. Primera Edicién, Argentina,
Editorial Granica, 2010. Pg. 99, 101, 105, 108, 109, 110.
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Enfrentar desafios: consideran que pueden aprender rapidamente, asumir un
alto grado de responsabilidades y realizar aportes significativos mucho antes de
que los mayores creen.

Recibir trato respetuoso; fueron criados para sentirse valorados y seguros de si
mismos. Consideran una falta de respeto que se les encomiende una tarea
determinada por el mero hecho de que siempre se hizo asi o a fin que paguen su
“derecho de piso”.

Adquirir nuevos conocimientos y habilidades: consideran que las tareas
repetitivas constituyen una subutilizacion de energia y de su tiempo, y un
indicador que de que no se los esta tomando seriamente.

Trabajar en ambientes amigables; no se sienten muy motivados en estructuras
jerarquicas inflexibles. Responden mejor en organizaciones mas interconectadas
y menos jerarquicas.

‘Tener-beneficios- novedosos y a medida: horarios flexibles, (la tecnologia lo
permite entonces porque no, los resultados, el esfuerzo, lugar, modo o momento
realizado, son la base del desempefo. Acceso a descuentos variados,
actividades sociales, festejos, una buena y justa remuneracién, ya que como
hijos de las crisis financieras, las caidas de Bolsa, la desocupacion, las
reestructuraciones de empresas, no confian suficiente en- que las empresas
cumplan sus promesas de grandes sumas de dinero en algin momento del
futuro lejano.

Comunicarse: es una variable muy valorada pues les permite construir
relaciones, hacer que el trabajo fluya, fortalecer el clima, y la cultura amigable del |
trabajo. :

¢Cuéles son las caracteristicas del entorno laboral que los motiva?
Que sea positivo y optimista, respetuoso.
¢ Cémo prefieren comunicarse?

A través de medios electrénicos, pero en persona si el mensaje reviste vital
importancia. .

En relacién con la tarea:
Proponer experiencias que les permitan desarrollar habilidades transferibles a otros
entornos, es decir, contribuir con su empleabilidad aumenta las posibilidades de que
valoren el presente y se comprometan con el futuro.

Explicar la I6gica detras del trabajo solicitado y su valor agregado.

Desarrollar herramientas y procesos que hagan mas llevaderas las tareas rutinarias
y abran la posibilidad a soluciones innovadoras aun en las pequefias cosas.

Brindar responsabilidades crecientes como recompensa por las tareas bien
cumplidas.
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Permitir, dentro de lo posible, cierta flexibilidad en la programacion de tareas.

Ofrecer plataformas tecnolégicas avanzadas de {trabajo, comunicaciéon y
capacitacioén. :

Aprovechar su compromiso, que no es tal como lo entienden los adultos, sino
orientado a los resultados y a al efecto de su tarea, y no tanto a cuanto tiempo se
trabaje y cuanto se permanecera en la empresa.

En relacién con el clima de trabajo:

En

Generar un ambiente de agradecimiento y recompensa al esfuerzo adicional, y la
excelencia y donde se incentive la celebracion.

Contemplar las necesidades personales, estar atentos y ayudarios en lo posible a
equilibrar cuestiones laborales y familiares. Responder a la necesidad de sentirse
escuchados y respetados.

Crear: un -entorno.agradable; y de estrés positivo. Aun con presion de fechas limite
de cumplimiento y mucho trabajo, con las actitudes apropiadas se puede generar un
buen clima.

Estimular y reconocer el trabajo colaborativo en equipo. La conformacion de redes
de colegas, y la diversidad cultural hacen atractivo y productivo el dia a dia. Todas
las acciones que faciliten contactos contribuyen con un positivo clima laboral.

Ofrecer beneficios no tradicionales, y el cuidado del espacio de trabajo.
relacion con el desarrollo profesional:

Estimular el entrenamiento permanente y las oportunidades de capacitacion, a
través del contacto con modelos, en el lugar de trabajo y mediante actividades
formales. Transmitir el mensaje de que el aprendizaje es responsabilidad de cada
uno, que todos deben buscar modos de capacitarse. El entrenamiento continuo es la
base de la carrera.

Establecer relaciones de tutoria, mentoring o coaching, instalando programas a tal
efecto o haciéndolo de modo informal. Como jefe equilibrar el rol del supervisor con
el de maestro y guia. :

Promover espacios de comunicacién interpersonal como desayunos, reuniones,
encuentros, para que entiendan el marco y la estrategia del negocio.

Prever que seran los lideres del mafana, anticipar cuédles seran sus competencias
diferenciales, y cuales las requeridas para focalizar las acciones de desarrollo.

“A los jévenes al mismo tiempo se les presenta la disyuntiva de como ajustarse a

un

mundo forjado por talento con trayectoria y experiencia, que trabaja con -
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prioridades distintas, y al mismo tiempo no perder sus valores e idiosincrasia”.
Fabiana Gadow OP. CIT.*

~ Teniendo esta perspectiva que presenta la autora, el desafio de recursos
humanos es poder modificar algunos patrones internos, para adaptarse al
modelo. Innovar y generar nuevas estrategias, para poder integrar practicas
atractivas para este publico especifico.

2.3.3. Diferencias generacionales y gestion de la diversidad

En el titulo anterior se hablé sobre fa desintegracion de las instituciones
tradicionales modernas, refiriéndose al trabajo, familia, Iglesia, Estado,
sociedad civil, partidos politicos, etc.

Algunas teorias sugieren que el modelo actual de desintegracién social
concluye en el origen de las divisiones generacionales de las que se
‘habitan en el presente, y-seran-explicadas a continuacién. Las diferencias
culturales, de valores, perspectivas, de las generaciones mas jévenes con
respecto a las generaciones anteriores, son las que caracterizan la era
actual, sin embargo esta situacibn no es reciente. Las diferencias
generacionales, han existido en todo momento. Lo que se puede
argumentar, es que en este momento, como se expuso anteriormente la
contencidn institucional ha decaido para este nuevo gen.

Simplemente se va a hacer una breve mencion a las distintas

generaciones que conviven hoy en el ambiente laboral y se tomaran como -+~

referencia, ya que las empresas de sistemas circunscriben sus recursos
humanos a la generacién “Y”.

“Las diferencias generacionales tienen implicancias reales en el modo en
que empleadores y empleados trabajan y conviven. Cada generacion
aporta atributos y competencias, ailgunas similares y otras diferentes, y
muchas complementarias y se constituye asi en una de las dimensiones
de lardiversidad que enfrenta la sociedad” IBID 31

Gadow menciona que cuando se define una generacion cabe recordar
que se esta hablando de en términos generales, porque cada ser
humano, cualquiera sea el punto de vista desde que se lo analice, tiene
particularidades y riquezas Gnicas. Pero por otro lado, las investigaciones
dicen que se puede caracterizar a la mayoria de los grupos mediante el
conjunto de creencias, valores vivencias, sentimientos, habitos y
actitudes.

Existen ademas otras caracteristicas son propias de la edad estas
nociones, que estan arraigadas profundamente en nuestras mentes, son

® GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestién del talento en tiempos de cambio. Primera Edicién, Argentina,
Editorial Granica, 2010. Pag. 98

*! Pig. 96
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las que, consciente o inconscientemente, modelan nuestra manera de
actuar.

Los Tradicionalistas nacidos antes de 1946.

Gran parte de este grupo se ha retirado o estd a punto de hacerlo. Valoran la
estabilidad en el trabajo y muchos de ellos pasaron la mayor parte de su carreraenla
misma empresa. En sus comienzos se encontraron frente a un mundo de
oportunidades para el que habia que capacitarse y trabajar duro. De esa manera,
oportunamente, llegarian a cosechar los frutos de su esfuerzo. Suelen ser los que
establecieron las pautas en sus empresas, que aun conservan su vigencia. Viven el
retiro con dificultad y es necesario ayudarios a adaptarse a la nueva vida que les
aguarda fuera de la compafiia a la que sirvieron con lealtad y dedicacion. '

- Los Baby Boomers nacieron en los afios posteriores a la Segunda Guerra Mundial y
hasta 1964.

Es un grupo numeroso, al punto que algunos autores suelen dividirlo en subgrupos. °
Los mayores fueron los adolescentes de los afios 60, siendo agentes de cambios
sociales profundos. Son los padres de los Generacién Y, con quienes mantienen una

relacnon fluida y positiva. .

Por su parte, la Generacién X (nacidos entre 1965 y 1980) es la menos numerosa
(debido a la caida de la tasa de natalidad) y fue la que sufrié en carne propla los -
cambios que atravesé el modelo de familia tradicional. :

Los Gen X estan atrapados entre dos generaciones numerosas, que tienen una gran
afinidad entre si. Fueron los nifios que vieron cémo sus madres iban a trabajar fuera

del hogar. También debieron ver cémo la tasa de divorcios aumentaba -
extraordinariamente. Tal vez por eso no se impresionan faciimente y son proclives al

escepticismo. Recuerdan las reestructuraciones y racionalizaciones empresarias, por
lo que no mantienen los sentimientos de lealtad para con la empresa como sus
mayores, aunque saben adaptarse y establecer una relaciéon equilibrada entre vida .
> laboral y personal. ‘

El foco de estudio e investigaciones esta hoy en la generacion Y, los nacidos a partir
de 1980, dado que es el grupo de quienes, teniendo menos de 30 afios, estan .
comenzando a desarrollarse profesionalmente, con un estilo que desafia los patrones -
hasta ahora naturales.

Continuando con la perspectiva que brinda la investigacién, cabe interrogarse
Jpor qué no se apunta a la diversidad de generaciones en el mercado de la
tecnologia de la informacién?
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El modelo de pensamiento preponderante en la industria con respecto a los
recursos humanos, y su dificultad para cambiarlo, demuestra que la diversidad
es un punto para continuar trabajando en la gestién del capital humano.

A continuacion se expone un resumen del informe de Alberto Franichevich y
Eugenio A. Marchiori, Area comportamiento Humano en la Organizacién del IAE
donde se expresa que las diferencias de visioén y valoracion sobre el sentido del
trabajo, sobre la autoridad, la carrera y la vida no son aplicables a una
generacién particular, sino que son, justamente, una fraccién de los problemas
que dificultan la integracion de las generaciones en el trabajo.

Los valores, principios, normas, simbolos, costumbres y demas elementos de
orden cultural tienen la forma de una distribucién “normal”, de una Campana de
Gauss. Los individuos no responden a patrones rigidos, sino que tienden a caer
en distintos sectores de la Campana. De alli que gran parte de los miembros de
un grupo compartan muchos aspectos culturales con los otros. Es sélo en los
extremos donde se encuentran los estereotipos con los que solemos identificar,
errbneamente, a todo un grupo.

En el nivel individual, la gestibn de la diversidad es la competencia por
desarrollar para lograr mayor integracién en un grupo. Cada vez que nos
enfrentamos con el “otro”, nuestro inconsciente dispara ciertos mecanismos de
defensa que nos impulsan a rechazarlo.

Este es el origen de lgs prejuicios, que no son otra cosa que la manera que el
inconsciente colectivo ensefia a protegernos de lo desconocido. Sélo cuando
reconozcamos esta parte de nuestra naturaleza estaremos en condiciones
emocionales de comenzar a gestionar la diversidad.

Como se aprecia, estamos frente a un tipo de gestién muy particular, que tiene
que ver con la manera en que se transita el arduo camino de reconocer,
respetar, entender, valorar e integrar el bagaje de conocimientos a lo diferente
que hay en el otro.

La diversidad nos pone frente a dilemas. El otro es diferente, y nuestra primera
reaccién es juzgarlo. El juicio es una duda vinculada a mecanismos de defensa
profundamente arraigados en nuestra naturaleza. Pero elegir este camino nos
lleva a un punto muerto que conocemos como el aislamiento.

Superar esa resistencia natural supone correr ciertos riesgos. Implica tener una
apertura hacia otro. Al preguntarnos por qué lo rechazamos, nos estamos
autocuestionando nuestros propios paradigmas. Adoptamos una actitud
permeable al conocimiento que nos permitira descubrir al otro, para averiguar en
qué nos diferenciamos. Cuando las barreras de nuestros prejuicios caen,
comenzamos a aceptarlo y a respetario tal cual es. Es a partir de este punto que
podemos entender su perspectiva y poner en juego nuestra capacidad empatica.
Entonces, empezamos a valorar su enfoque y comienza el enriquecimiento
mutuo. Descubrimos una oportunidad, a partir de la combinacién de nuestras
diferencias, en una integraciéon superadora. Es la manera que logramos crear
valor a través de la gestidn.
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Las diferencias culturales existen en los mas diversos planos: en el geografico,
en el étnico, en el profesional, en el funcional, en el empresarial y, por supuesto,
en el generacional. En términos de lograr una unidad empresaria, el principal
desafio de los lideres sea, tal vez, el de develar los procesos necesarios para
construir desde la diversidad. Este es un desafio que se presenta tanto en el
nivel personal como organizacional, ya que el individuo es fruto y parte del
entorno en el que se desenvuelve.

La empresa, con su estrategia, sus sistemas, su cultura, sus estructuras
jerarquicas y sus personas conforma un sistema hohstlco que es necesario
abordar de manera integral.

El desafio por delante es el de desarrollar soluciones concretas para

integracién generacional. Es la manera de obtener lo mejor de la empresa, para
su gente y, por ende, para toda la sociedad.
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Titulo IV

2.4. Educacion en Informética y necesidades del mercado laboral

El objeto de integrar este tema en la presente investigacion, es establecer
una relacion entre la cantidad de graduados universitarios y la demanda
de empleo profesional de las empresas.

En el siguiente cuadro se pretende realizar una descripcion cronolégica

sobre el desarrollo de la ciencia y tecnologia en Argentina, vinculado con

el sistema educativo. Y de esta forma aportar datos sobre el surgimiento

de la necesidad de empleo de los perfiles profesionales tecnolégicos, .
asociados al crecimiento de la industria en nuestro pais.

El mismo fue elaborado en base al informe publicado por la Asociacién
Argentina de Especialistas de Estudios del Trabajo “Caracteristicas y
desarrollo de las competencias de los Trabajadores informaticos
argentinos” presentado en junio del 2004 y elaborado por José Borello,
Analia Erbes, Veronica Robert, Sonia Roitter y Gabriel Yoguel:

Desarrollo de la ciencia y la tecnologia en nuestro pais. En pamcular durante el
periodo de industrializacién por sustitucion de nmportacwnes B «

1970 - - ] Se realizaron algunos desarrollos significativos en el drea de informética a través”

o de inversion extranjera directa, asi como de empresas nacionales. Combinaba’:
disefios propios con un programa de sustitucion de importaciones y acuerdos de
transferencias tecnolégicas con empresas trasnacionales lideres en el sector;
orientado hacia el desarrollo tecnolégico local. :
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1983

Luego de la crisis de la deuda, y con el retorno de la democracia, en 1983, hubo
un intento de recuperar algunas de las instituciones cientificas y técnicas. Sin
embargo, se mantuvo la idea de especializacion basada en recursos naturales y
commodities en un esquema de ventajas comparadas estaticas, lo que acentto
las debilidades implicitas del modelo lineal de innovacién®, creando una fuerte
brecha entre las capacidades y conocimientos construidos en universidades e
institutos de investigacion y las necesidades del sistema productivo.

En el campo de la informatica, se formularon por primera vez en la Argentina, los
lineamientos de una politica para el sector.

1986

Actualmente

Se crea la ESLAI (Escuela Superior Latinoamericana de Informatica) su objetivo
central era el desarrollo de recursos humanos de excelencia, con escaso énfasis
en la creacion de nexos con el mundo empresarial. Esto afectd sus posibilidades
de afianzarse en la sociedad y, por lo tanto, su continuidad.

Ha aumentado el interés de los agentes econdémicos y del Gobierno en el
desarrolio de estos sectores, los cuales son vistos como elementos clave para la
modernizacién del pais. En particular, el interés de estos protagonistas se
sustenta en la apreciacién de que el sector de SSI cuenta con fuertes
potencialidades que residen, fundamentaimente, en las. capacidades de sus
recursos humanos y en una historia previa que ha contribuido a fa generacion de
estas competencias. '

La carrera de informatica en nuestro pais no tiene muchos afos de trayectoria.
Por ejemplo, la carrera de Ingenieria en Sistemas de Informacién - Universidad

32 Por modelo lineal de innovacién se entiende un esquema de desarrollo del conocimiento que implica una
fuerte divisién del trabajo en cada una de las fases que van desde la investigacién basica hasta el desarrollo de
innovaciones. Se parte de la idea de que el rol de los recursos humanos dedicados a la investigacién bisica y
aplicada es la generacién de documentos, papers y patentes que son absorbidos aguas abajo y transformados en
forma automaitica, en el sector privado, en desarrollos tecnoldgicos e innovaciones. A su vez, los incentivos y
regulaciones de cada uno de los componentes del sistema (universidades, centros tecnolégicos, empresas) son
distintos y se supone que el conocimiento fluye desde niveles més generales y te6ricos hacia niveles mas
especificos y aplicados.
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Tecnolégica Nacional fue puesta en vigencia en el afo 1985 en la sede de
Buenos Aires (ver anexo |)

A continuacién se detallan la cantidad de instituciones que actualmente dictan
carreras relacionadas con las tecnologias de la informacion:

(Ver anexo Ii)

Ciudad de Buenos Aires

Argentina

Instituciones

Se toma en cuenta el dato de todo el pais, siendo esta investigacion acotada al
ambito de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, ya que muchos egresados de
Instituciones del interior de Buenos Aires como de otras provincias son
empleados en Capital Federal. Ya sea por razones de falta de empleos en los
lugares que habitan, o por una eleccion personal de traslado y mejores
oportunidades.

De acuerdo al estadistico de la Coordinacién de Investigaciones e Informacion
Estadistica (CIIE) desde el afio 2006-2008 (ver anexo lll) que intenta colaborar
en la descripcion de algunos comportamientos de la evoluciéon de la matricula
universitaria sobre las preferencias de aspirantes a distintas disciplinas
Universitarias.

Podemos afirmar que el porcentaje de alumnos matriculados en carreras de
informatica ocupa al quinto lugar luego de Biologia, Economia y Administracién,
Derecho, y Arquitectura y Disefio (fomando el promedio de los 3 afos para cada
ambito privado y publico).

Biologia
_Economia y Administach
Derecho
| Amquitectura y Disefi
Informatica

67,48%

El problema principal es si el alumnado continda con la carrera hasta conseguir
el titulo o si la desercidbn merma sus aspiraciones.

Se puede inferir que es frecuente la desercion de alumnos en este tipo de
carreras duras ya que requieren de mucho tiempo de estudio y dedicacion,
principalmente en los primeros afios.

Otro factor que puede influir en la desercion estudiantil son las fuertes e
interesantes ofertas laborales caracterizadas por elevados salarios y paquetes
de beneficios tentadores. Luego la demanda laboral resta tiempo de estudio y los
alumnos eligen continuar trabajando antes de culminar los estudios.
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También se tomaron como referencia los datos que proporciona el INDEC
(Instituto Nacional de Estadisticas y Censos) sobre la distribucion de los
graduados universitarios segun el area de estudios, esta informacién ya data del
afio 2004 y es el ultimo afio que proporciona el instituto en su sitio®.

Distribucién de los alumnos de carreras de pregrado y grado de instituciones
universitarias nacionales segun rama de estudio y disciplina. Total del pais. Afio
2004

Disciplinade estudio . | . Distribucién delos -
o ' ‘alumnos por rama de .
estudio y disciplina

‘Rama de
. estudio

Meqicina o / S - 37%

‘Odontologia i 10,30%

33 Educacion y ciencia, nivel de educacién alcanzado. Disponible en: http://www.indec.com.ar/indec.gov.ar.htm
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Nota:

Carreras de pregrado: Son las tecnicaturas y las carreras de titulos intermedios estan dentro del
plan de estudic de las carreras de grado. Deben cumplir una carga horaria de 15 a 16 horas.
Carreras de grado: Deben tener una carga horaria de al menos 26 horas que debera
desarrollarse en un minimo de cuatro afios académicos. Por ejemplo las licenciaturas.

Fuente: INDEC, Direccidn Nacional de Estadisticas Sociales y de Poblacion. Direccion de
Estadisticas Sectoriales en base a datos del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia.
Secretaria de Politicas Universitarias. Programa de Mejoramiento del Sistema de Informacion
Universitaria.

El analisis arroja que la carrera de Informatica ocupa el décimo lugar en
porcentaje de graduados, luego de las siguientes carreras:
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Paramédicas y Auxiliares de la Medicina 39,3%
"Medicna | T — 37.0%
Derecho T - . ) 30,4%
Psico[ogia v T s ( z p 28,1% ‘
Educacion . |253%
Ingenieria o . 24.6%
Arquitectura y Disefio 24.1%
“informatica  [28%

El dato relacionado entre los alumnos inscriptos a carreras de informatica y el
porcentaje de graduados, desciende en cinco posiciones uno respecto con el
otro.

Pero ademas de estudiar esta variable, un aspecto considerable a analizar es la
estructura ocupacional de la industria con respecto al nivel de estudios.

Segun estudios proporcionados por la Cessi (Camara de Empresas de Software
y Servicios Informaticos de la RepuUblica Argentina) fuente OPSSI-ESSI 2008
(Observatorio Permanente de la Industria del Software y Servicios Informaticos)®*
la estructura ocupacional real estd compuesta de la siguiente manera:

15% secundario completo.
7% terciario no universitario completo. 1%
7% tecnicatura universitaria completa.
31% universitario incompleto.

39% universitario completo.

1% magister y doctorado completo.

15%

39%

Teniendo en cuenta estos datos, la industria tiene la tendencia a emplear
recursos humanos graduados universitarios, o0 en menor medida estudiantes.

2.4.1. Demanda de empleados en la industria del software y servicios
informaticos.

Segun estudios proporcionados por la Cessi (Camara de Empresas de
Software y Servicios Informaticos de la Republica Argentina) fuente
OPSSI-ESSI 2008 (Observatorio Permanente de la Industria del Software

¥ Disponible en: http://www.cessi.org.ar/documentacion/ aletti/argentina-cesst-aletti-abril2009.pps#374,11,Estructura
Ocupacional Real
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y Servicios Informaticos)®® la progresion de demanda de empleo de la
industria fue creciente:

2003 cantidad de empleados 21.290
2004 cantidad de empleados 26.825
2005 cantidad de empleados 32.903
2006 cantidad de empleados 39.968
2007 cantidad de empleados 45.682
2008 cantidad de empleados 52.918
2009 cantidad de empleados 56.739

De esta informacién se deduce que el mercado en estos afos tuvo una
necesidad de emplear en promedio 5.900 recursos humanos mas por afo.

En las estadisticas de alumnos y graduados carrera Lic. en Sistemas de
Informacion de la Universidad de Buenos Aires al afio 2005 se estaban
recibiendo alrededor de 100 profesionales por afio:

Alumnos (Segtin Censos
NOS

Analizando los datos, si en la Ciudad de Buenos Aires cada Universidad llegase
a graduar 100 alumnos por afo, se habla de un estimado de 2.900 graduados
anuales.

Con lo cual la cantidad de profesionales no seria suficiente para satisfacer la
demanda del mercado.

De todas maneras la cantidad de 100 graduados es un dato hipotético (ya que
solo se cuenta el dato de la UBA al afio 2005), tomado con el fin de establecer
una relacién entre la demanda del sector y la cobertura de la misma.

En esta investigacion no se cuentan con datos precisos sobre la cantidad de
profesionales que arroja el sector educativo, un dato proporcionado por Jorge
Cavedo CEO de HP para una nota del diario Clarin dice que por afo en la
Argentina se recibe un promedio de 1700 profesionales (ver anexo V).

35 Disponible en: http:/ /www.cessi.org.ar/documentacion/ aletti/ argentina-cessi-aletti-abril2009.pps379,14,Diapositiva 14
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En base a este dato se puede deducir que son aproximadamente 24 graduados

- por Institucion educativa distribuidos en todo el pais. Lo cual es un nimero mas

pobre aln que el planteado hipotéticamente.

Tiendo en cuenta la tendencia de la industria de emplear gente incorporada a la
ensefianza académica, las necesidades de empleo que genera en el sector y las
posibilidades de graduacién que tienen los alumnos, aqui se gesta un grave
problema. '

Se sugiere ver anexos V, VI, VII, VIII, 1X, y X.

Actualmente desde el Estado Nacional, las empresas y el sector educativo estan
desarrollandose algunas practicas para generar una estrategia conjunta, con el
objeto de difundir las actividades del sector y los beneficios de pertenecer al
mismo.

Se pueden mencionar a algunas politicas adoptadas por instituciones
Universitarias- en—el-interior-del pais que ofrecen becas o rentas a las personas
que estén en los ultimos afos de la carrera y cerca de graduarse. También los

. distintos polos de tecnologia, desde sus comisiones trabajan en la difusién de

practicas de inclusidn de los jévenes en el mercado laboral, desde el momento

- en que estan finalizando sus estudios secundarios como también en la difusion y

promocién de las carreras informaticas para acrecentar el universo de
potenciales empleados para el sector.

Desde._el Estado Nacional, con la sancion de la Ley 25.922 (ver anexoc.X).de’
promocion de la industria de software y servicios informaticos, en el 2004 se cre6
el Fonsoft.

El Fonsoft es un fondo fiduciario, que esta sostenido con presupuesto nacional y
financia diferentes actividades a través de convocatorias de creditos y subsidios
que seran administrados por la agencia.

Entre las principales actividades se encuentran:

Proyectos de investigacion y desarrollo relacionados a las actividades comprendidas
en el régimen de promocién (creacién, disefio, desarrollo, produccion e
implementacién y puesta a punto de los sistemas de software).

Programas de nivel terciario o superior para la capacitacién de recursos humanos.

Programas para la mejora en la calidad de los procesos de creacioén, disefio,
desarrollo y produccién de software.

Programas de asistencia para la constitucion de nuevos emprendimientos.

Pero gran parte de la responsabilidad en estas cuestiones la tienen las
empresas, que se manifiesta en dos sentidos: en primer lugar, asumir que, si se
habla de un mundo en cambio, transformado por una tecnologia que es
impulsada especialmente por este sector, las empresas deben organizarse de
manera diferente, aplicando las estrategias orientadas a su publico especifico. Y
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por otra parte, como motor del proceso de autoformacién que se da a todo el
personal una vez inserto dentro del mercado, mas alla de la educaciéon que
provee el ambito académico.

Otro elemento a tener en cuenta es que cuando se habla de recurso escaso no
se trata s6lo de una cuestién cuantitativa ni de capacitacién tecnoldgica de
calidad, sino también del perfil del empleado: “Todos queremos al mas
capacitado, pero mas que eso -que eventualmente las empresas pueden
completar- se busca al que tenga una actitud positiva y un talento natural, lo cual
hace mas pequefo aln el universo de candidatos ideales”.

Desde la experiencia profesional se puede advertir que dentro del grupo humano
de tecnologia generalmente se suelen establecer divisiones en cuanto al
seniority 0 expertise que poseen, encontrando juniors, semi senior y senior. Los
problemas mas significativos se encuentran en el primer y tercer segmento de
esta division. El primero, porque no se logra hacerlo avanzar con la suficiente
rapidez hasta el nivel siguiente, a causa de la falta de contacto entre las
empresas Yy el sistema educativo, que obstaculiza esa etapa de formacion. Y el
tercero, segun las empresas, porque esta subutilizado, o deciden trabajar
independientemente.

El nivel de capacitacion que alcanzan no encuentra equivalencia en la
complejidad de los proyectos que se desarrollan localmente, con lo cual
necesitan emigrar para desarrollar todo su potencial y aicanzar el nivel
avanzado. O las empresas no alcanzan el margen de rentabilidad sobre el vaior
del proyecto versus el valor de los salarios aspirados por este grupo profesional
altamente capacitado. Como consecuencia, estos profesionales optan trabajar
para el exterior de manera independiente generando mayores ingresos.

El problema es que esta situacion produce una paradoja: los recursos humanos
locales de alta capacitacion son subutilizados y buscan otros horizontes, y cuando las
compafiias necesitan personal experto para proyectos realmente complejos e -
innovadores, les es imposible ubicarlos, ya que la falta de un desarrollo permanente
“impidio que estas personas estuvieran disponibles a nivel local. i

Algunas de las propuestas para mejorar esta situacién serian elevar el umbral
general de complejidad de los proyectos locales, mejorar la institucionalidad del
sector de las empresas de tecnologia, o aplicar politicas especificas de
desarrollo para los dos grupos mencionados anteriormente (basico y alto),
promover acciones para estrechar las relaciones con sector educativo e
incorporar departamentos de |+D en las empresas.

Otra de las dificultades que se encuentran en la industria es el excesivo uso del
idioma inglés: si bien hay un porcentaje significativo de empleados del sector de
las tecnologias de la informaciéon que tienen conocimientos de inglés, es muy
dificil encontrar buenos profesionales con un inglés fluido. Desde el lado de las
empresas es muy importante estimular a los empleados para que aprendan el
idioma, con programas internos de capacitacién que apunten al conocimiento de



las terminologias utilizadas y a tener un conocimiento complementario mas que
necesario.

En los niveles inferiores es donde mas se presenta este problema, ya que
generalmente los empleados estan estudiando su carrera, ademas de trabajar, e
incorporar otra actividad a su agenda es muy complicado para ellos.

Las empresas deben, desechar algunos prejuicios en la seleccién de personal,
sobre aspectos que no son esenciales para los perfiles requeridos. Por otra

~ parte, deben invertir fuertemente para la formacién de los recursos con los que

ya cuenta, y también estar a tono con las expectativas de las nuevas
generaciones cuando se ftrata de compensaciones: las bandas salariales
tradicionales han dejado de ser tan determinantes, y los jévenes priorizan
muchas veces otras cuestiones que tienen que ver con el desarrollo de su
carrera y su calidad de vida, y no tienen inhibiciones para cambiar de empleo.

2.4.2. ;Por qué emplear sélo profesionales graduados?

Para buscar una posible solucién a las limitaciones de la industria, en
cuanto al empleo, es preciso indagar sobre este titulo ;Por qué emplear
solo profesionales graduados?

¢;Cuales seran las diferencias que se encuentran en las competencias
que poseen los empleados con estudios universitarios completos,
respecto:-a:quienes no lo han culminado o estan atn cursando su carrera?

Segun el estudio ofrecido por la CESSI las empresas dedicadas a la
produccién o a los servicios de informaticos, emplean un porcentaje
mayor de gente incorporada a la ensefianza académica. Lo cual limita el
universo de candidatos disponibles para ser empleados.

Las diferencias entre los profesionales graduados y quienes no lo son,
radican en la basta cantidad de conocimientos técnicos y generales que la
formacién académica proporciona, como asi también en la proyeccion de
carrera interna.

Quienes no posean los conocimientos técnicos y generales que
proporciona la formacion académica, tendran un camino mas largo para
alcanzar su avance profesional. O lo haran en la medida que su “talento
natural” lo permita.

El empleado no profesional, encuentra una limitacién para desarrollar
algunas competencias, como la capacidad de conduccién de personas, o
la visidbn estratégica etc. que les brinda la formacién académica,
especificamente los graduados de la carrera de Ingenieria en Sistemas de
la Universidad Tecnolégica Nacional concluyen con una formacion
orientada a la direccién de negocios de informatica.
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Tomando en cuenta la vision de los autores Hatum, y Rivarola, existen
- ofro tipo de movimientos internos®, que muchas veces son beneficiosos
tanto para la empresa como para el empleado.

.Permiten a la organizaciéon cubrir sus necesidades, y al empleado
continuar con su desarrollo.

No obstante, no todos los empleados esperan el desarrollo o avance
profesional dentro de la empresa, hay factores ~de personalidad o
motivaciones intrinsecas que guian este comportamiento.

En una cita que hacen los autores Andrés Hatum y Rodolfo Rivarola en el
libro La carrera profesional (Zaleznik y otros, 1973, 14) “como indica
Zaleznik el esfuerzo sostenido y dirigido de la mente de una persona esta
en buscar sintetizar los requerimientos organizacionales de su posicion,
con sus propias necesidades y aspiraciones”.

¥ Coincidiendo con el autor, las necesidades y motivaciones de las
personas. para. crecer jerarquicamente dentro de la organizacion, son
variadas y dependen de ellos principalmente.

Las personas que trabajan en software, muchas veces les cuesta
separarse de lo técnico y estan mucho mas motivados por inclinarse en
areas de I+D, innovaciones, resolucién de problemas técnicos, etc. que al
desarrollo de competencias de gestion.

Desde la experiencia profesional cuando las empresas de tecnologia de la

‘ informacion conforman los grupos de trabajo para desarrollar un proyecto,

wemet reglizan un procesode estimacion de horas hombre por proyecto; lo cual
genera el valor de la mano de obra, que implica al proyecto.

Generalmente los empleados con mayores conocimientos, graduados
universitarios con especializaciones, tienen asignadas menor cantidad de
horas al proyecto que quienes no son graduados (ya sea porque estan en
proceso, o porque han abandonado su carrera).

. De todas maneras la conformacién del equipo debe obedecer al tipo de
v tareas que involucra el proyecto y los desafios, complejidad que el mismo
requiera. S -

Pero si fuesen asignadas todas las personas que tienen niveles de
conocimiento superior, al mismo proyecto, no les generaria la rentabilidad
que aspiran los empresarios de su negocio. Ya que ellos son los que
perciben mayores remuneraciones y beneficios.

Por consiguiente, en una empresa IT es posible conformar equipos de
trabajo con distintos tipos de perfiles, ya que ambos (profesionales, como

% Movimientos laterales: Implica un cambio de funcién y de responsabilidades pero no necesariamente de
estatus o jerarquia. :

Realineamientos: dentro de la organizacién donde se esti trabajando, cambiar el rumbo previsto en pos del
beneficio del empleado y la empresa.

Enriquecimiento de la tarea: cuando un profesional toma conciencia de aptitudes y competencias, puede modificar el
contenido de sus tareas y responsabilidades con el propésito de sentirse mis a gusto con el cargo. No requiere un cambio de
puesto, sino un mayor enriquecimiento del trabajo.
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no profesionales), ofrecen en conjunto como resultado un proyecto
rentable. -

Mas adelante se mencionaran las practicas de recursos humanos que
pueden ser aplicadas para favorecer la retenciéon de cada grupo, ya que
algunos seran por sus competencias o talento, mas valorados que otros.

También se abordara la tematica asociada a la retencién de talentos, y es
preciso esclarecer que no se debe que confundir a quienes son
empleados “talentosos” con profesionales de carreras de informatica.
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Titulo V

2.5. Competencias del profesional de recursos humanos en empresas IT

En el mundo de la tecnologia de la informacioén, el profesional de recursos
humanos debe valerse de estrategias orientadas a los objetivos de
retencion y captacion del nuevo capital humano. .

Desde la experiencia profesional se considera que, entre las
competencias que el profesional de recursos humanos requiere y que son
aplicables a empresas de diversas industrias, se podrian adicionar
algunas otras comprenden a este entorno critico que conforman las
empresas IT.

a. Capacidad de observacion, es importante que esté atento a los
movimientos, no solo de las tecnologias que el negocio opera, sino
también de las tendencias de la industria, y comprender bien el negocio.
La capacidad de observacion permite también que se alerte a los
movimientos de la competencia con respecto a la generacion de
estrategias de retencion y captacion de empleados, porque es probable
que la competencia toque sus “puertas” en la blUsqueda de nuevas
incorporaciones. La observacion también permite estar atento a los focos
interesantes, pero muy variados y cambiantes, que propician la
generacion de potenciales empleados. Ej. foros, redes sociales, etc.

b. Capacidad de cambiar los “modelos actuales” asociados a los recursos
humanos de la industria, es decir el preconcepto sobre las caracteristicas
de sus empleados. Si se conocen estos factores con precision e inclusive
son los motores de analisis para dar respuesta a la movilidad que tiene
este grupo profesional. Tal vez, se podran encontrar en esas respuestas,
nuevas formas de gestion. Como ejemplo, si los recursos humanos de
tecnologia son jévenes y estan inmersos en una cultura cortoplacista,
ipor qué no orientar las blsquedas a gente mas grande para ocupar los
puestos?.

c. Flexibilidad en la comunicacién, las empresas de tecnologia de la
informacién se mueven en entornos dinamicos. La buena comunicacién
asegura los caminos hacia las relaciones de confianza y genera
contencidbn en el entorno. La escucha activa, la participacion y la
devolucién sobre cuestiones inherentes a la cotidianeidad laboral, es muy
demandada por este grupo profesional. La gente que trabaja en sistemas
tiene la caracteristica de nutrirse de informacién y lo que el profesional de
recursos humanos a cargo no le transmita, lo va a ir a buscar en otro
contexto, pero muy poco frecuente se da, que se queden con las dudas a
todas sus cuestiones.

d. Creatividad para generar propuestas, programas internos, beneficios. En
este ambiente laboral las buenas ideas y las propuestas inteligentes son
vitales para que los empleados se mantengan en un ambiente
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confortable, y adaptado a sus caracteristicas. La innovacién constante
sobre los programas internos, y los beneficios seran la carta distintiva

sobre la cual los profesionales de recursos humanos deben hacer foco, y -

en este sentido las empresas de la competencia pueden hacer mella,
cuando exponen en sus propuestas laborales, creativos programas para
la dispersién y confort de su ambiente laboral.

e. Velocidad para la toma de decisiones, si se esta haciendo referencia a
una industria sumamente dinamica, con cambios permanentes en su
contexto e inclusive internos dentro de las empresas, el profesional de
recursos humanos debe ser capaz de actuar con velocidad y tomar la

decisidén en forma oportuna. Con respecto a esto, vale aclarar que cuando -

se demora mucho tiempo en la contratacién de una persona o en el
feedback a un empleado, es probable que cuando la respuesta este lista,
el receptor ya no esté disponible, o ha perdido su interés sobre el asunto
en cuestion.

También el profesional de recursos humanos debera estar orientado a conocer
los salarios de mercado, poder generar una politica de remuneraciones
equitativa y competitiva.

Otro factor que entra en juego es el conocimiento de las leyes laborales vigentes,
es muy comin que las empresas generalmente las mas pequefias realicen
contrataciones de personal para proyectos especificos. En este sentido el
profesional de recursos humanos debera asesorar con respecto a las mejores y
legitimas formas de ‘contratacién vigente.

Con respecto a los dos puntos anteriormente mencionados, el profesional de
recursos humanos, debera saber discernir cuando es propicia la contratacion
directa de los empleados o cuando es conveniente la contratacibn de un
proveedor. Para esto debera valerse del conocimiento de los alcances del
proyecto, las remuneraciones vigentes para los cargos solicitados y poder
realizar un analisis de rentabilidad y productividad de los proyectos, junto con el
encargado o el gerente que esté a cargo.

Existen ademas las competencias que cada profesional debera desarrollar o

poseer adaptandose directamente sobre la empresa para la cual va a

desempefiar su rol.

Mas adelante se expondran algunas técnicas que el profesional de recursos
humanos en empresas IT, deberia conocer y administrar con el objeto de
identificar y retener a aquellas personas que considera que por sus
competencias agregan valor al negocio de la compaiiia.

2.5.1. Caracter contingencial de RRHH

“No existen leyes o principios universales para la administracién de los recursos
humanos. La administracién de los recursos humanos es contingencial, o sea,
depende de la situacién organizacional: del ambiente, de la tecnologia empleada
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por la administracién, de la politicas y directrices vigentes, de la filosofia
administrativa preponderante, de la concepcién existente en la organizacion
sobre el hombre y su naturaleza, y sobre todo, de la calidad y cantidad de los
recursos humanos disponibles. A medida que varian esos elementos, cambia
también la forma de administrar los recursos humanos de la organizacién. De ahi
el caracter contingencial o situacional de la administraciéon de recursos humanos
que no se compone de técnicas rigidas e inmutables, sino altamente flexibles y
adaptables, sujetas a un desarrollo dinamico”. OP. CIT.*’

La administracién de recursos humanos debe tener consideracion el cambio
constante que se presenta en las organizaciones y en sus ambientes.

Para Henry Mitzberg *®existen diversos factores de contingencia o situacionales
que influyen en la seleccién de parametros de disefio y viceversa. Como por
ejemplo edad y tamario, el sistema técnico, el medio ambiente, y el poder”.

Tomando la teoria de Mitzberg el medio ambiente esta relacionado con los
mercados, clima politico, condiciones. economicas, efc. el medio ambiente se
refiere a las diversas caracteristicas del contexto externo de la organizacion.

Entre mas dinamico el medio ambiente de una organizacion, mas organica su
estructura. Cuando las organizaciones son dinamicas, cuando la necesidad de
cambiar productos es frecuente, el indice de reemplazos del personal es alto, y
las condiciones politicas son inestables. La organizacibn no puede
estandarizarse y por lo tanto tiene que permanecer flexible en cuanto al uso de la
supervision directa o la adaptacién mutua a la coordinacién, por lo. que es
necesario instrumentar una estructura mas organica. ' '
Entre mas complejo el medioambiente de una organizacién, mas descentralizada
necesita ser su estructura. La razén principal para descentralizar una estructura
es que toda la informacién que se requiere no puede ser depositada en una sola
cabeza. Cuando las operaciones de una organizacién estan basadas en un
cuerpo complejo de conocimientos por lo general surge la necesidad de
descentralizar el poder de decision.

El sistema técnico (no la tecnologia) se refiere a los instrumentos que utiliza el
nicleo de operaciones. Entre mas complejo sea el sistema técnico — sera mas
elaborado y formalizado el personal de apoyo, se debe contratar a personal
experto que entienda dicha maquinaria, que tenga poder para tomar decisiones
sobre la misma. v

La automatizacion del nucleo de operaciones transforma la estructura
administrativa burocratica en organica. La automatizaciéon reduce la linea de
autoridad a favor del personal especializado, al igual que reduce la tendencia de
depender de la estandarizacién para la coordinacién.

Asociando el modelo mencionado al comportamiento del profesional de recursos
humanos de IT, se puede sefialar que se pone frente a situaciones que no tienen

37 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Octava edicién, México, Editorial Mc
Graw-Hill Interamericana, 2007. Pag. 114

38 MINTZBERG, Henry, Quinn, James Brian; Voyer, John. El proceso estratégico, Edicién Breve. Espafia, Editorial
Pearson Educacion SA, Prentice Hall, 1997, Pag, 381
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una unica solucién o “forma de proceder ante determinado caso”. Es preciso que
se adelante, y que cree sus propias soluciones, utilizando para esto su
inteligencia y constante estudio de las situaciones que le presenta su entorno,
sus politicas, las tecnologias que utiliza la organizacién.

~2
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Titulo VI

2;6. La dificil problematica de detectar y retener a los talentos
2.6.1. Definicién de talento

Cuando se propuso el tema de mvesﬂgacuon surgi6 como un titulo atractivo
“Atraccién y retencion de talentos®® en empresas de tecnologia”. A medida que
se fue desarrollando y profundizando en el tema, el interrogante que surgié fue si
esta acepcién es correcta. Cuando se habla de talento, ja qué se esta haciendo
referencia? ;A profesionales de tecnologia de la informacién exclusivamente? O
simplemente hay una tendencia de la industria IT a confundir el término debido al
nivel de conocimientos técnicos que estos empleados requieren.

En una entrevista a Jonas Ridderstrale, autor de “Funky Business” publicada por
Marcelo Berestein en Liderazgo en junio del 2010, se le hizo el siguiente
cuestionamiento ;Por qué se ha llegado a una situaciéon tan acuciante de
escasez de talento en el sector tecnologico? El autor contesté que el problema
es definir talento como algo estrictamente relacionado con la tecnologia. Para
escapar de esta situacidén de escasez, o pagas o tienes que redefinir tu concepto
de talento. Sony, por ejemplo, no suele contratar a los mejores estudiantes de la
Universidad de Tokio, la mas prestigiosa en Japén, porque saben exactamente
qué es imposible. Los segundos mejores estudiantes, se saltan algunas
lecciones, no saben qué es imposible, y experimentan.

“La palabra talento del griego (talanton) originalmente significaba“balanza o

peso. Ha sido una unidad monetaria utilizada en la antigiiedad que conserva en
su acepciéon moderna la nocién de valor. En el mundo laboral se utiliza el termino
para representar a la gente, a todo aquel que mas allda de su formacion,
especialidad, funcién y jerarquia, es un valor en si mismo y lo aporta desde su
puesto o rol. En un sentido general; es la suma de las dotes naturales y
competencias; habilidades, conocimientos y actitudes del individuo. En definitiva
el amplio espectro de trabajadores o empleados construye parte del capital
intangible de una organlzamon” OP.CIT. 40 : |

Luis Van Morlegan en el libro Capital Humano*' argumenta que las condiciones
que definen a verdadero talento es algo que distingue favorablemente a un
hombre de otro, es una caracteristica positiva. Se trata de “dones intelectuales,
como ingenio, capacidad, etc. que destacan a una persona”. Son aquellos que

3 Seglin la definicién de la Real Academia Espafiola talento es persona inteligente o apta para determinada
ocupacién. Define inteligencia como capacidad de entender. Y aptitud capacidad para el desempefio o ejercicio
de una ocupacion.

40 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestion del talento en tiempos de cambio. Primera Edicién, Argentina,

* Editorial Granica, 2010, Pig. 17

1 CASTELLO, Oscar; GABANCHO, Luis Mariz; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital
Humano, Una mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edicién, Argentina, EDICON, 2008,
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son capaces de resolver situaciones que otros no pueden o encontrar variantes
gue otros no hallan.

Continuando con este concepto se toman las palabras del autor Juan José Gofii
Zabala*?, el define el talento en sus tres acepciones, conocimiento, creatividad y
relaciones interpersonales y lo constituye mucho mas que un recurso tradicional.

Se trata mas bien de una competencia latente que debe desarrollarse a través
de las personas, como protagonistas de la accién de la empresa en todas sus
facetas. Si aceptamos este planteamiento, pasamos también a pensar que el
talento es un criterio con el que actuar y no tanto otro recurso mas que gestionar.
Por eso proponemcs no hablar de gestion del talento sino de gestion por talento.

Si por gestion entendemos la funcién del disefio, planificaciéon, direccion,
asignacion y ajuste de las actividades de una organizacién y de sus personas,
veremos que no es aplicable al talento.

‘Mas bien setrata de emplear el talento en la gestidn, incorporando. los
componentes del mismo. Incorporar el conocimiento a la gestion para poder
acompafiar las decisiones sobre como hacer, del saber preciso para ello. Este
primer principio de la gestion por talentos, nos hace valorar la cualificacion
profesional de una forma especial y aplicar cualquier practica que permita su
difusién entre los miembros de una organizacién. El conocimiento como parte del
talento tiene un gran valor en esta forma de gestion. -

El segundo ingrediente la creatividad, incide en la gestién tradicional de una
forma revolucionaria, porque exige que se abandonen al menos parcialmente, y
durante ciertos episodios creativos, las practicas y criterios consolidados en la
gestién tradicional. La creatividad como parte del talento no se sabe encajar
como la respuesta mas adecuada en aquellos momentos donde los problemas
‘obturan el desarrollo normal de las cosas. La gestiéon tradicional interpreta la
creatividad como un factor de riesgo, pues no asegura a priori los resultados.
Esto es poco planificable, alejado de los estandares, y de dificil vinculacién con
las personas que deben asegurar unos buenos resultados que corrijan los
problemas. En estos casos la creatividad no se acepta como parte de la
solucién, pero sin embargo la creatividad debe interesarse en la solucién de
cualquier problema. Es un ingrediente imprescindible para progresar.

El tercer elemento que completa la transformacién de la gestién, es el campo de
las relaciones interpersonales. Esta faceta del talento también llamada
inteligencia emocional, determina gran parte de las decisiones internas y
externas con las que la empresa avanza y retrocede hacia sus objetivos. La
forma en que desplegamos las capacidades relacionales de las personas, hace
que las capacidades colectivas se manifiesten como suma o como resta de las
individualidades y se consoliden en una resultante mayor o menor, afectando
sobre todo a la ejecucién de tareas complejas. Lo relacional y lo emocional son

~® GONI ZABALA, Juan José. Talento, tecnologia y tiempo. Primera edicién. Ediciones Diaz de Santos,
Argentina, 2008, Pag. 139, 140.
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el pegamento que une los conocimientos y la creatividad de los miembros de los
equipos, dando solidez a la accién conjunta. Esta solidez es muy necesaria,
pues el devenir de las situaciones de incertidumbre ha de provocar estados de
conflictividad por razén de los cambios de que hay introducir para dar salida a la
innovacién. La relacion sélida que aporta el desarrollo emocional positivo, en
busca de nuevos objetivos, determina la persistencia colectiva para resolver
progresivamente los problemas a los que se enfrenta un grupo ante cualquier
cambio.

Lo relacional tiene también una faceta externa. Esta parte del talento nos permite
vincular a las personas de la organizacién con las personas del cliente o de otras
organizaciones. Este vinculo es el puente de conexién entre las dos
organizaciones, proveedora y el cliente, en las que el intercambio de valor
asentado en el conocimiento se desplaza continuamente a través de la
innovacién y de la creatividad.

La gestién por el talento es la aplicacién directa de sus tres componentes,
conocimiento, creatividad y relaciéon, en la forma en la que entendemos,
disefiamos y desarrollamos la actividad innovadora de una empresa.

Luego de definir el término “talento”, se puede concluir que en las empresas IT,
como en empresas de ofras industrias, pueden encontrarse empleados
talentosos y otros que no lo son.

Desde la experiencia profesional se puede afirmar que en el ambiente laboral de
IT, es habitual percibir el término refiriéndose a sus empleados, generalmente
profesionales capacitados tecnolégicamente. Por tal motivo, “Talentos IT” es
una acepcion relativa, y en este trabajo, se elige hablar de empleados, o
profesionales que se desempefian en areas de tecnologia de la informacion.

“El hallazgo y conservacién de este
conjunto especial de recursos
humanos implica, entonces, la
definicion de una clase llamada a
conducir la empresa al éxito, la
clase llamada “key people”. Este
conjunto de talentos especiales
también requiere un tratamiento
especial, no solo para obtenerlos,
sino (he aqui Ia mayor dificultad)
para retenerlos”.

2.6.2. ldentificacién interna de talentos especiales (key people)

“La identificaciéon interna de talentos debe ser una tarea continua en
las organizaciones. Si se decide buscar talentos internos ante
vacantes concretas, los cuadros de reemplazo, los planes de

43 CASTELLO, Oscar; GABANCHO, Luis Maria; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una
mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edicién, Argentina, EDICON, 2008, Pag. 302
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motivacién, o las expectativas individuales generan condiciones que
exigen que esta tarea de desarrollo de recursos humanos se haga con
mayor continuidad”. IBID **

El autor presenta algunas practicas favores a la deteccién de estos
talentos especiales: -

Evaluacion de Potencial: permite detectar tempranamente quienes
estan en condiciones de asumir tempranamente responsabilidades
mayores, o diferentes a la que actualmente tienen. Es una hipétesis
acerca del comportamiento futuro de las personas en las
organizaciones, que debe ser verificada luego por la evaluacion del
desempeiio.

Para que una persona sea considerada alto potencial, tres factores
deben coincidir en una persona y una organizacién dada, en un
momento dado; el proyecto de la persona, lo que quiere para si en el
futuro, las competencias individuales potenciales (que sustenten aquel
proyecto); y- el perfil deseado por la- empresa o sea el set de
competencias que esta considera que su personal debe tener para
estar en condiciones de alcanzar los objetivos estratégicos de la
misma.

Un factor a tener en cuenta, es el Punto de Incompetencia, que toda
persona puede tener. La gestion de desarrollo de recursos humanos,
debe apuntar en cuanto al desenvolvimiento de potencial de los
empleados, a un devenir pautado de ese mismo desarrollo, para no
llegar demasiado pronto a ese Punto de Incompetencia, lo cual podria
provocar que la persona llegue a frustrarse e irse.

Evaluacién de Performance: consiste en determinar si la persona se
comportd, o lievé adelante su gestion, de acuerdo con las pautas o
competencias, u objetivos deseados por la compaiiia.

Debe estar definido perfectamente el objetivo de la evaluacién, debe
ser claro que se evalua (competencias, objetivos, valores) para que el
resultado del examen tenga un efecto concreto en la modificacion de
conductas de los evaluados. '

Existen distintas técnicas para evaluar el desempefio, entre ellas se
encuentran la Evaluacién por Objetivos, la Evaluacion Feedback 360°

'y las técnicas tradicionales de evaluacién que utilizan la. mayor parte

de las empresas.

Seguramente se privilegiara la busqueda de talentos, entre aquellos
que resulten con las mas altas calificaciones de desempefo, aun
cuando sera conveniente cruzar tales resultados con los de la
evaluacién de potencial. No necesariamente un alto desempefio
constituye un talento.

Muchas veces una persona puede estar en el pico de su desempefio
pero también en el limite de su potencial. A la inversa, no

4 Pig. 306
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necesariamente un bajo desempeno implica que no haya talento, pues
puede darse el caso de una persona que recién asume un cargo al
que fue ascendido por un desempefio superior, (en el cargo inmediato
anterior) y alin no ha tenido tiempo de demostrar sus cualidades en el
nuevo cargo.

Gestion participativa: la participacion es el motor principal de la gestion
de recursos humanos, e incluso podria considerarse como un derecho
del trabajador que éste debe ejercer. La concepcién actual de
recursos humanos, implica una alineacién vertical y horizontal de esta
con los objetivos estratégicos de la empresa. Cumplir con esto, implica
vehiculizar la alineacién mencionada y exige el disefio de un plan
estratégico para la gestion del area que sea una segregacion
consistente del plan estratégico de negocios. En este plan se traza el
camino para llegar del Capital Humano actual, que ejecuta la misién
de la compaiiia, al perfil deseado - al que se hizo referencia al hablar
de la nocién de los componentes de un alto potencial-, que sera el
requerido para alcanzar la vision.a-traves de la.gente, concebida como
ventaja competitiva.

La participaciéon. es el mecanismo que permite dar a conocer esas
opiniones de los trabajadores sobre los asuntos que los afectan,
constituyéndola en un ingrediente principal de los considerados de la
decisiéon a tomar sobre distintos temas puede permitir dar lugar a la
aparicién de nuevas ideas sobre los mismos, condicién inicial para la
aparicion de talentos.

Claro que si bien la participacién es un derecho que debe ejercerse, se
requiere que la empresa genere una atmésfera participativa en que las
iniciativas sean estimuladas y premiadas. Esto constituird un campo
fértil para la deteccién de talentos dentro de la organizacién.

2.6.3. Como se retiene a los talentos

En el punto anterior se han desarrollado algunas practicas para
identificar a los talentos especiales, pero una vez que estos fueron
identificados, distintas condiciones como ser la cultura empresarial, las
politicas de recursos humanos deben conjugarse y adaptarse para
propiciar un modelo de gestién orientado a su retencion.

Segun Van Morlegan®® hay distintas variables a considerar en este
sentido: '

a) El talentoso requiere un constante alimento o desafio para ejercer su
talento. Tareas repetitivas u operativas, asi como continuar mas alla de un
plazo razonable con el mismo cargo, pueden ser vividas por esta clase
especial de ejecutivos como una rutina insoportable que conduce al hastio
y genera voluntad de emigrar a otros horizontes.

45 CASTELLO, Oscar; GABANCHO, Luis Marda; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una
mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edicién, Argentina, EDICON, 2008, Pag. 333.
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b) Colocarlo a las érdenes de un jefe menos preparado que el talentoso,
puede minar las expectativas y el entusiasmo del talentoso hasta provocar
su retiro, especialmente si no se entiende o se toman las medidas
estructurales apropiadas.

¢) Si se trata de una cultura tradicional, con poco apego a los cambios, las
transgresiones del talentoso, pueden ser bloqueadas y generar no
solamente la desaparicion de una oportunidad de crecimiento
organizativo, sino también la incomodidad del talentoso que preferira otros
ambitos.

Para que la empresa sea atractiva el propone para este conjunto especial de
recursos humanos, las siguientes maneras efectivas:

Movilidad organizacional: el concepto de movilidad organizacional es moderno, y
se dice que existe cuando una empresa no eterniza en sus puestos a jefes y
gerentes.

La propuesta de movilidad organizacional es interesante, pero hay una serie de
restricciones asociadas a esta practica en relacibn con la estructura
organizacional. También pueden llegar a generarse inconvenientes propios de la
politica interna, los valores de una cultura que premie fidelidad y antigliedad
sobre otro mérito, puestos asignados a quienes han hecho méritos anteriormente
y la direccion se ve en obligacion con respecto a ellos, organizaciones de
estructura familiar que designan los puestos importantes a los miembros de la
familia y que el talentoso nunca podra llegar a ser parte.

Existen dos mecanismos aplicables a la movilidad organizacional:

1. Subir el listdn: consiste en incrementar el valor del resultado sobre-
estandar de la evaluacién del desempefio afio a afo, con el
propésito de generar que el valor premiado sea superior y a la vez
incrementar al performance del grupo que generalmente alcanza
estos valores.

2. Hacer crecer la organizacién no solo vertical, sino horizontalmente:
una organizacién exitosa, es generalmente atractiva para los
talentos. Hacer crecer los negocios, tanto vertical (vendiendo mas
y obteniendo una porcion mayor de mercado) como
horizontalmente (generar nuevos negocios en la base accediendo

a “ofras lineas de productos” u “otra forma de distribucién”),
bnndara un espectro mas grande de crecimiento a estas personas
talentosas que queremos retener.

Planes de carrera: estos planes pueden prever el desarrolio futuro de un
ejecutivo valioso (Key People) en la organizacién, como mecanismo para
asegurar su continuidad bajo la garantia de asegurarle un crecimiento sostenido
en aquella. Claro que estos planes son aplicables a la organizacién completa,
pero en algunos casos No preveran un ascenso, sino la continuidad en el puesto.
Los planes de carrera presentan dos caracteristicas:
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1. La asignacién en otros puestos: de mayor nivel de complejidad y
jerarqwa a los que se Ilaman ‘expectativas de desarrollo” o
“rotacion futura”.

2. Capacitacion: para acceder a otros puestos mas complejos y
elevados.

Cuadros de reemplazo: indican la necesidad de tener cubiertos, al menos a los
puestos que la organizacién considera clave, no solamente con su actual
ocupante, sino con posibles back up, que alejen cualquier eventualidad de un
puesto clave descubierto con las consecuencias que esto pudiera ocasionar. La
organizacién requiere que tales puestos clave estén ocupados por personas de
su extrema confianza. En caso que estas posiciones queden desocupadas, la
organizacién podra rapidamente cubrirfla con recursos entrenados y
comprometidos con la empresa.

Planes de motivacion: mas adelante se va a destinar un titulo completo al tema
de fa motivacién laboral. Por lo cual aqui s6lo se hace referencia.

Capacitacioén: posibilidad de mejorar las competencias del empleado a través de
actividades en las que este adquiera nuevos conocimientos y habilidades. En
muchos casos y especialmente para los empleados jévenes, la capacitacion
obra como un atractivo para permanecer en la compariia, en la medida que va
aumentando no solo sus conocimientos y habilidades sino también su
empleabilidad*®.

Incentivos econémicos: se considera la equidad salarial, como condicién obvia
- pero no suficiente para retener al talentoso. La equidad en las retribuciones es
una condicién sustancial, de cualquier sistema de compensaciones eficiente y
que no permita la aparicién de un negativo clima laboral, lo real es que su peso a
la hora de retener talento es menor que el de la competitividad de dichos niveles
de compensacion.

Téngase por caso, que el talentoso quiere siempre ser el mejor, y se suele
comparar con otros de su mismo nivel (o que él asi lo conS|dera) y estan en otras
empresas del mercado.

Esto obligara a las empresas que quieren conservar sus mejores talentos, a
. estar chequeando constantemente los niveles retributivos de esos ejecutivos,
mediante encuestas salariales, precisas y periédicas, para anticiparse a los
hechos y generar condiciones salariales atractivas para disminuir los riesgos de
egreso del empleado talentoso.

Probablemente esta practica tiene connotaciones negativas:

46 La cualidad para ser empleable por otras organizaciones, o sea, un candidato valorado para recibir varias ofertas de empleo,
y por lo tanto dificil de retener.
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a. La situacion descripta retine elementos como “parecerse” a un tipo de
extorsion, esto ademas puede repetirse en el tiempo, y provocar
situaciones no gratas.

b. Los aumentos de salarios basados en este tipo de situacién, generan
condiciones de inequidad.

c. Ademas estos incrementos, generan un aumento de los costos fijos.

La manera que estas connotaciones negativas puedan superarse puede
encontrarse en la aplicacién de sistema de remuneracién variable, atados al
cumplimiento de determinadas prestaciones excepcionales, por parte del
talentoso. De esta manera la extorsibn cambia de signo, pues exige algo a
cambio, no habra inequidad, pues la variable se auto financiara con el logro
especial de conseguirlo, y no habra aumentos de costos fijos.

Incentivos econdémicos no habituales, o especiales, mas que programados,
pueden ser el caso de aplicar esta herramienta de retencién, atandolos por lo

- general, a esos logros especiales, y significativos para el negocio.

Estos incentivos pueden tomar forma de: .

Bonus: expresados en la cantidad de salarios adicionales a los mensuales, pagados

a fin de afio, por lo general luego del cierre del balance.

Premios o gratificaciones: por logros excepcionales, generalmente sumas

especificas.

Stock options: via de participacion en la compafhia, abonando Ios bonus no
- solamente en dinero, sinoc también en acciones de la empresa. '

Hay otras herramientas que generan tambien retencion, y que pueden ser
asociadas a la participaciéon en la empresa:

Representacion de la empresa en otros ambitos, ejemplo; cdmaras empresariales
que la empresa represente, asociaciones del tercer sector, etc. que la empresa
patrocine.

Asociacién en proyectos, pamC/paCIOn protagonlca de proyectos que tengan gran
envergadura. :
Participacion en resultado de las acciones.

Involucramiento en las decisiones estratégicas.

Ademas de lo expuesto, tomado del libro “Capital Humano”, se considera que se
pueden afadir una serie de factores que contribuyen a generar condiciones
propicias para la retencién de talentos:

1. Las compaifiias deben construir talento a través de un seguimiento
continuo del rendimiento de los empleados en todos los niveles de la
organizacién.

2. Los gerentes de las distintas unidades de negocios deben ser
considerados responsables del talento captado y desarrollado. Por
ejemplo, la capacidad de reclutar y formar trabajadores deberia ser un
criterio para decidir un ascenso.
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3. Los profesionales de recursos humanos deben redefinir su rol. Es
necesario que se conviertan en consejeros de los jefes de Ias unidades de
negocios en materia de gestién del talento.

4. La clave para captar y retener talento consiste en construir una “marca”
para la empresa como buena empleadora. La compaiiia debe erigir una
cultura organizacional que la diferencie del resto.

5. Los sistemas de incentivos deberian personalizarse de acuerdo con las
preferencias de cada trabajador. No todos tienen las mismas
motivaciones. Algunos s6lo lo hacen por el dinero, otros lo hacen porque
creen sinceramente en los objetivos de la empresa, otros valoran la
flexibilidad horaria. La empresa debe adaptar su oferta de beneficios a las
necesidades de cada ejecutivo.

Es preciso destacar que la dificultad para detectar y retener al personal idéneo
se ha convertido. en uno de los mayores obstaculos que afrontan hoy las
empresas de tecnologia, a la hora de posicionarse en este dinamico y exigente
mercado.

- El déficit de mano de obra calificada aparece en el escenario como causante de

pérdida de oportunidades y retraso en el desarrollo.

Las empresas deberian trabajar en la integracion programas apropiados y
especificos para este grupo humano, en conjunto con los gerentes de las areas.
La deteccion temprana de los “talentos” es uno de los factores que se deberian

reforzar, para no llegar a sufrir las consecuencias, cuando esta persona tome la...

decision de irse de la empresa.

El trabajo en conjunto de recursos humanos con las areas, sobre los cuadros de
reemplazo brinda a futuro, la posibilidad de encontrar una salida conveniente en
relacion con el déficit de recursos humanos del sector, sin perjudicar el normal
desarrollo de la empresa.

2.6.4. Algunas consideraciones generales respecto a la retencnon de
personas. -

Hasta aqui se traté el tema de la retencién de talentos, pero mas alla de
generar estrategias especiales dirigidas a los “Key People”, es preciso
destacar que el éxito de la gestibn de recursos humanos depende
parcialmente, del resultado de indicadores, entre otros, asociados bajo
indice de rotacion.

Desde la experiencia profesional, se puede aportar que las empresas de
tecnologia actualmente se ven afectadas por renuncias de sus empleados
con perfil técnico, que constituyen la mayor parte de su mano de obra, ya
que la oportunidad de empleo para ellos es alta, y se' ven tentados
asiduamente por diversas ofertas laborales.

Los cambios continuos que hace el personal, perjudica la continuidad de
los proyectos, y costos asociados a la incorporacion de nuevos
~empleados. También el cambio constante de recursos humanos
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asignados a los proyectos, impactan sobre la calidad de los mismos. Ya
que cada nuevo integrante del equipo, debe continuar trabajando sobre la
base de lo que estaba haciendo la persona anterior.

Las consecuencias que genera la falta de recursos humanos disponibles
en el mercado sobre el personal que esta empleado, estan asociadas a la
sobrecarga de trabajo que se deposita en quienes tienen empleo
provocando atosigamientos, y la consecuente renuncia.

Las inversiones en retencidén que las empresas de tecnologia de la informacion
despliegan, van desde el ofrecimiento de mejoras salariales, hasta las mas
creativas propuestas de motivacion y esparcimiento.

Pero aqui es donde el rol del profesional de recursos humanos debe orientar los
esfuerzos de los directivos, es trascendental que los elementos fundamentales
como cuidar el clima interno, generar compromiso a través del compromiso
propio de la empresa, el respeto, las posibilidades de desarrollo, la comunicacién
entre otros factores, eXIstan tengan una armonia y coherencia en todos los
niveles.

La movilidad del personal, puede ser disminuida, aplicando las practicas que se
explicaron anteriormente. Destinando las estrategias que representan mayor
inversién a aquellas personas que se consideran, que por sus competencias, son
las que agregan mayor valor al negocio. Pero sin descuidar, al resto de las
personas que representan los empleados que no son clave, pero que también

-+ contribuyen al logro de los objetivos empresariales.

Cuando hablamos de la incorporacién de Ios jovenes al ambito profesional, de
acuerdo con los autores Hatum y Rivarola*’, se debe tener en cuenta también
que cuando los jévenes inician su carrera profesional los cambios son normales.

Se pueden deber a la busqueda de la satisfaccion personal, asi como de
mejores oportunidades, o remuneracién. Como se mencioné anteriormente, las
empresas deben estar preparadas para trabajar con este publico, o. bien
implementar una estrategia orientada a la captacion de otro tipo de perfil. Mas
adelante, se explicaran las ventajas y desventajas sobre la implementacion de
una estrategia de incorporaciones basada en cantidad elevada de empleados de
niveles profesionales iniciales, o menor cantidad de empleados con alta
performance, que se encuentren en niveles mas avanzados de su carrera
profesional. :

47 HATUM, Aandrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edicién, Argentina, Editorial Granica, 2007.
Pig. 63
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Titulo VII

2.7. Motivacion
2.7.1. Definicion de motivacion

Se pensd en incluir este titulo ya que unos de los factores
- fundamentales que las empresas de tecnologia deben trabajar es la
motivacioén de sus empleados.

Segun la definicion de Gadow*®, motivacion procede del vocablo latino
motus que significa movido, o de motio que significa movimiento y
tenia que ver con aquello que empujaba al sujeto para ejecutar una
actividad. En el lenguaje popular, una persona esta motivada cuando
emprende algo con ilusién, superando el esfuerzo que debe realizar
para obtenerlo. Se entiende como el énfasis que una persona pone
para satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso para poner en marcha una accién, o bien para dejar de
hacerlo.

Asi podemos definir la motivacién, en términos de J. L. Trenchera*®

- como el proceso psicolégico por el cual alguien se plantea un objetivo,
emplea los medios adecuados y mantiene la conducta con el fin de
conseguir dicha meta.

Para Blake®, Ia motlvaC|on es un problema complejo.

Es un problema de todas las personas.

Es un problema de todos los dias.

No es igual en todas partes.

Es distinto para las diferentes personas.

Es un problema que cambia con frecuencia.

. Es un problema que no se resuelve por decreto.

Es un problema que obedece a muchas causas diferentes.

Es un problema sobre el que inciden muchos factores que no
~ controlamos. ‘

Es un problema sobre el cual el entorno inmediato tiene una gran
influencia.

® N OAWDN

©

48 GADOW,, Fabiana. Dilemas, La gestion del talento en tiempos de cambio. Pramera Edicién, Argentina, Editorial Granica,
2010, Pag. 228

49 TRENCHERA ].L: Introduccién a la Psicologia del trabajo. Desclée de Brouwer Bilbao, 2° Edicién, 2000.

50 BLAKE, Juan Oscar. ¢Quién tiene ganas de ir a trabajar?. Primera edicién, Argentina, Editorial Macchi, 2005;
Pig. 53 .
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Otra apreciacion importante es que manifiesta que el problema no se puede
resolver, sino que se puede mejorar. Sin embargo sugiere no renunciar a ello, y
propone trabajar y mejorar. Desde los siguientes supuestos:

No podemos motivar a las personas.
Si podemos crear condiciones para desarrollar la motivacion.
Si podemos desmotivar a las personas.

Segun el autor el equilibrio entre estas dos fuerzas motivantes y desmotivantes,
s “equilibrar la balanza” y si es posible inclinarla para los factores motivantes.

Charles Handy®' propone el estudio de los “Los factores E”, sefiala que son
todas las cosas que provocan energia, emocion, entusiasmo, esfuerzo y
efervescencia.

Considera que el dinero como origen de los factores “E” es engafioso. Aquello
para lo que el dinero sirve es lo que importa, no el dinero en si. Cuando el dinero
se destina.alas necesidadesbasicas de la vida (permitirle a uno llevar la comida
a su casa) entonces provocara cierto grado de esfuerzo, pero poco mas. Ningin
ser humano racional hara mas de lo que tiene que hacer para garantizar ese
dinero que le permita comer.

El dinero dicho de otro modo no es un motivo en si, sino una pista que conduce
a otros motivos.

El autor presenta un resultado de encuesta que ha realizado en el Reino Unido
en 1981 preguntando a personas de distintas edades y sexo ;Qué es lo que
mas querian obtener en su trabajo? o dicho de otro modo ;Qué liberaria mayor
numero de factores “E” en ellos? y dice que los resultados han comenzado asi:

Libertad personal.

El respeto de los colegas.
Aprender algo nuevo
Unreto.

Realizar un proyecto.
Ayudar a otras personas.

o0k owN=

Las personas encuestadas situaban al dinero en el lugar vigésimo cuarto.
Ciertamente 16 que parece decir es que hay mas motivos para trabajar que el
dinero, y si por lo menos supiéramos cuales son esos motivos, sabriamos como
originar las fuerzas “E” en todo lo que nos rodea.

¢ Estan locos los médicos que recorren el mundo dando conferencias a cambio
de nada? ;Los académicos que escriben articulos para revistas y nunca les

o HANDY, Chatles. La organizacién por dentro. Primera edicién, Espafia, Editorial Deusto, 2005. Pg. 27 a 34.
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pagan nada? En absoluto. Lo hacen para acrecentar su reputacion, para mejorar
'su posicion frente a sus colegas, y quizas incluso para reforzar sus propios egos.

Pagarles es innecesario porque el dinero no compraria lo que quieren: la
sensacion de haber alcanzado el éxito, cuando podemos dejar una huella en el
mundo, la prueba de que estamos aqui para ejercer algtin efecto.

Cada uno de nosotros tiene una especie de lista privada de lo que le pide la vida.
Queremos articulos de primera necesidad, por supuesto, pero también
deseamos la oportunidad de hacer algo importante y brillar. También
necesitamos la amistad y el respeto de los demas, la oportunidad de hacer algo
atil y valioso, y sobre todo, la posibilidad de ser nosotros mismos, descubrir todo
aquello de lo que somos capaces y todo lo que podriamos ser.

Cuantos mas renglones tengamos en nuestra lista privada, mas fuerzas “E”
liberaremos si la tarea coincide con ella. E! problema es que cada uno tiene una
lista diferente. Hay igualmente una prioridad comun: todos necesitamos sin duda
que estén-cubiertas las necesidades indispensables y para ello. nos hace falta
dinero. Mientras no lo logremos para estlmular nuestros factores “E” no
estaremos interesados en lujos.

Para dar lo mejor que se tiene, todos necesitan que se les reconozca como
individuos, tienen una lista con sus ideas, quieren que se les atribuyan
responsabilidades y que se les recompense por el éxito. Por supuesto, también
quieren que se les aseguren sus necesidades basicas. :

Todo el mundo esta lleno de factores “E” en todas sus formas. El truco consiste
en liberar esa “E” la emocidn ademas del esfuerzo, el entusiasmo ademas de la
energia. Todo el mundo tiene una “lista de compras” de lo que quiere del trabajo
y su vida. Cuanto mas pueden las organizaciones armonizar estas listas de
compras, mas pueden esperar de las personas. Las ofertas de mero sustento
diario, originan trabajo rutinario. Escuche lo que la gente quiere realmente, y
déselo. Es divertido estar en organizaciones en las que abundan todo tipo de
factores “E”.

2.7.2. Factores de motivacién en relacién con el perfil profesional

Los procesos internos que se puede despertar en la busqueda de la
satisfaccion personal de los profesionales, pueden estar asociados a
diversos factores que intervienen en el mismo.

“Hay dos tipos de factores: internos y externos. Los factores externos son,
entre otros, el titulo, salario, prestigio, estatus, poder, frecuencia en los
ambitos de la carrera, viajes, influencias, nimero de subordinados a
cargo. Entre los factores internos se encuentran el autoconocimiento, los
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objetivos, aspiraciones, valores, sentimientos, satisfaccion, desilusiones”
OP. CIT.?

Gadow®® indica que muchas teorias aparecieron a lo largo de Ia historia a
partir de 1930 para dar cuenta a este fendmeno, desde las mas
tradicionales, como la Jerarquia de necesidades desarrollada por A.
Maslow y la muy conocida de la Higiene de F. Herberg, hasta propuestas
mas contemporaneas como la teoria de los Logros de David Mc. Clelland
y de las expectativas de Victor Vroom entre otras. Todas han hecho
aportes diferenciadores para comprender la compleja naturaleza de la:
motivacion.

Tradicionalmente, la motivacién se ha definido como la voluntad de las
personas para realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las empresas
satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales.

Conocer las metas organizaciones es sencillo, pero ;se conocen las
necesidades individuales de cada empleado? ;Cémo alinear esas
expectativas con los.objetivos-de la empresa?.

Como talentos o lideres, parte de la tarea diaria es cultivar la propia
motivacion y ayudar a otros a que se mantengan motivados. Para esto es
fundamental considerar no solo lo que hacen, o como lo hacen, sino
fundamentalmente, quienes son, cuales son sus valores, aspiraciones,
intereses y expectativas, solo por mencionar algunos de los factores que
intervienen.

Como apreciacion profesional el trabajo que estan haciende muchas
empresas de la industria de tecnologias de la informacién en relacién con
los factores motivacionales, es precisamente a raiz de los estudios
generacionales, y los intereses de las generaciones mas jévenes, llamada
“generacion Y”. Pero estas practicas suelen ser repeticiones de modelos

" que funcionaron en otras empresas, lo cual deja dudas si este
benchmarking no bien adaptado es suficiente para generar la motivacion
que esperan de sus empleados.

‘La motivacion también puede caer en practicas que tienden a
concentrarse en resultados a corto plazo. La motivacion humana es
mucho mas compleja” IBID. %

Coincidiendo con la autora, algunas practicas: como generar entusiasmo
mediante técnicas motivacionales de efectos efimeros, implementar
practicas generosas o benevolentes, usar en forma indiscrimina recetas y
formulas motivacionales, aplicar un unico factor motivacional, confundir
motivar con conservar las zonas de comodidad. Al poco tiempo pueden

32 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La catrera profesional. Primera edicién, Argentina, Editorial
Granica, 2007, Pag. 57

53 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestion del talento en Hempos de cambio. Primera Edicién, Argentina, Editorial Granica,

2010, Pag. 229
s Pag 232
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ser disfuncionales. Utilizar refuerzos materiales reside en que es el factor
mas caro e ineficiente, se requiere mucho dinero para comprar un
esfuerzo extra, pero insuficiente.

Es correcto pensar que la motivacién esta asociada a procesos internos
de los seres humanos, por lo cual la cuestibn que surge es: como se
puede hacer para que los empleados de las empresas de tecnologia se
sientan motivados y como seran sus procesos internos.

Anteriormente cuando se hablé de las caracteristicas de las personas que
trabajan en IT, se hizo referencia a que estan ciertamente mas
comprometidos con las tecnologias que con las empresas para las cuales
trabajan. Pensando en los términos de su motivacién, un aspecto
fundamental es poder brindar la posibilidad de expandirse dentro de los
campos para los cuales han sido preparados.

Mas alla de diversos factores que las empresas pueden propiciar para
favorecer ambientes motivadores, que luego seran comentados, es
preciso destacar la importancia de las competencias que los trabajadores
poseen, y las que deseamos que desarrollen.

En este sentido Hatum y Rivarola® mencionan que un aspecto que
merece destacarse tiene que ver con la comprension del sentido o motivo
por el cual se desarrollan las competencias, siendo crucial para abordar el
tipo de ajustes entre los criterios personales y los que impone el puesto.

Ellos argumentan que en funciéon de criterios externos e internos, los
internos son los que hunden sus raices en motivos intrinsecos,
fundamentalmente lo que llamamos preferencias.

Edgar Shein “Career Dynamics: Matching Individual and Organizational
needs” la define como “ancla de carrera” las preferencias naturales
conforman la raiz de las areas de estabilidad, y dado que no son iguales
para todos, el ancla de cada uno segin Shein “...funciona como un
conjunto de fuerzas dentro de la persona, que empujan o inhiben hacia
decisiones u opciones de carrera”. (Shein 1978, 126).

“El periodo que se da en los primeros cinco a diez afios de la carrera es
un tiempo de consolidacién de la propia autoimagen, de descubrir aquello
que uno disfruta, en que uno es bueno, y de desarrollar un rol que sera
satisfactorio y gratificante” continua Shein (1978, 172).

En este sentido lo que se pretende describir, es la importancia dentro de los
factores motivacionales que tiene la satisfaccion personal en el objetivo de la
retencion de los empleados. Aquellos que se sientan involucrados con la tareas
que desarrollan por estos motores internos, alcanzaran un nivel de satisfaccion
mayor a quienes no puedan desplegar a pleno sus competencias en el rol que
ejercen. . |

3 HATUM, Andtés y RIVAROLA, Rodolfo. La catrera profesional. Primera edicion, Argentina, Editorial
Granica, 2007. Pag. 33
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La carrera profesional que la empresa disefie para sus empleados en
base a un analisis tanto de desempefio como de potencial ligado a sus
expectativas personales, marcara el destino de su futuro dentro de la
empresa.

“Cuando se produce una brecha entre los objetivos, necesidades,
expectativas, y valores personales y los de la organizacién, generalmente
ambos, la persona y la empresa, sufren. La persona porque siente que no
encuentra su lugar, y la organizacién, porque no logra qsue la persona de
lo mejor de si, todo su potencial, en su puesto”. OP. CIT.

2.7.3. Un ambiente motivador desde la construccién cultural de empresa

Segtin Shein®’ la psicologia y la sociologia han desarrollado variedad de
conceptos Utiles para el entendimiento del comportamiento de los
individuos en las empresas,. los medios-que emplean las empresas para
estructurarse. Pero la dindmica relativa entre la causa y la forma de su
crecimiento, al cambio, a veces de su fracaso y — tal vez por encima de
todo — al hecho de que hagan cosas que parecen carecer de sentido, nos
es aun desconocida.

El concepto de cultura empresarial promete esclarecer esta dificil area. Se
intentara demostrar que un entendimiento mas profundo de las variables
culturales de las empresas resulta necesario no solo para descifrar lo que

pasa en ellas, sino, lo que es incluso mas importante, para individualizar -~

las cuestiones prioritarias para los lideres y el liderazgo.

Las culturas empresariales son creadas por lideres, y una de las
funciones mas creativas del liderazgo puede ser bien la creacién, la
conduccion y siempre y cuando sea necesaria la destruccién de la cultura.

La cultura y el liderazgo, son dos caras de la misma moneda, que no
- pueden ser entendidas por separado.

Para Shein el concepto de cultura es; “un modelo de presunciones
basicas- inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptaciéon externa e
integracién interna — que hayan ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas validas — y, en consecuencia, ser ensefiadas a los
nuevos miembros como el correcto modelos a percibir, pensar y sentir de
esos problemas. :

3 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edicién, Argentina, Editorial
Granica, 2007, Pig. 46

57 SHEIN, Edgar. La cultura empresanial y el liderazgo. Primera edicion, Espafia, Plaza & Janes editores, 1988. Pag. 21, 22, 23
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Debido a que estas presunciones han funcionado repetidamente, estan
en condiciones de ser dadas por supuestas, y desgajadas de la
conciencia”. IBID*®

Gadow™ indica que hay culturas empresariales que construyen la
motivacion a través de un entorno donde cada uno de sus miembros es
protagonista activo de la identificacién y conservacion de sus anclajes
motivacionales. Todos la nutren y se nutren de ella. Caracteriza una
cultura motivadora:

La comunicacién y la informacion fluye en todas las direcciones.
El trabajo en equipo moviliza fuerzas y nuevas opciones enriquecedoras, se pasa del
pre Yo al Nosotros.
El talento se siente seguro, estimulado a tomar riesgos controlados y a innovar.
El empowerment predomina en la forma en que se realiza la tarea, potenciando la
autonomia y responsabilidad de los empleados.
Predomina la sensacion de que cada empleado realiza un trabajo desafiante y
significativo. v
. El reconocimiento formal e informal, la-valoracién y el feedback, el agradec:mlento
son parte del dia.
El aprovechamiento de la espontaneldad la frescura y la libertad de las personas
. capaces e independientes.
El respeto de las diferencias, y el disenso, se estimula el jUICIO critico y el
pensamiento independiente y enriquecedor.

Esas construcciones culturales son las que seran transmitidas a los integrantes
de la organizacion a través de los mensajes, manifiestos en comportamientos,

-...-disposiciones, normas, ambiente, espacios etc. —_—

Los valores juegan un papel preponderante, el mundo empresarial esta
afrontando una verdadera crisis de sentido. Las personas se preocupan por la
situacion del mundo, especiaimente por las condiciones del ambiente y la
desintegracién de las instituciones, y quieren hacer algo al respecto.

Las personas buscan un sentido a su trabajo, y buscaran otro sino lo encuentran.
Estan expresando que ya no aceptan estar al servicio de la economia, sino que
la economia esté al servicio de las personas y de la comunidad, por eso estan
mas motivadas en la organizacién que se comprometen socialmente, a través
de: '

La manera de concebir y afrontar la relacién con el talento.

El cuidado responsable del ambiente.

La asociacién entre empresas ante probleméticas de interés general, pero también
particular.

El reconocimiento de los problemas acerca del descuido de la confidencialidad, y la
privacidad de datos, la venta desleal y la publicidad engafiosa.

Las consideraciones sobre la salud, y el bienestar del personal.

La igualdad sexual, racial, cultural, étnica, religiosa, politica etc.

58 Pag. 26

* GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestién del talento en tiempos de cambio. Primera Edicién, Argentina,
Editorial Granica, 2010, Pag. 239
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Las empresas y sus directivos como modelos de ética.
El respeto por los derechos humanos.

El cumplimiento de protocolos, leyes y regulaciones.
La insercion generosa en la comunidad.

2.7.4. Motivacion desde las relaciones internas

Gadow® plantea que no solo hay que conocer la motivacion personal sino
también la de los otros. Este entendimiento no es instantaneo, sino que
requiere de un proceso que consta de: motivarse, ser parte de un equipo
motivado, contar con un lider motivador, y ser parte de una organizacion
comprometida.

Es decir:

1. Analizar que me motiva, cuales son los factores que hacen que un
trabajo o una tarea me resulte desafiante, que me lleva a realizarla.

2. Detectar los impulsores de la motivacidén de cada persona del
equipo cercano, de los pares presentes o virtuales, con el objeto de
complementarse mutuamente de manera que todos puedan,
dentro de lo posible, focalizarse en las tareas que mas interés
tienen.

3. Como lider, identificar los motivadores de los colaboradores, lo que
los ayuda a desarrollarse y crecer, a fortalecer su sentido de
pertenencia, y a generar una cultura organizacional productiva y
comprometida. ' '

La motivacion es el arte de ayudar a las personas a focalizar su energia, su
capacidad y actitud en hacer su trabajo lo mejor posible, es lo que marca la
diferencia entre una tarea bien hecha y un trabajo extraordinario.

Se coincide con Gadow cuando sugiere basar la motivacion en aspectos
personales y de relacion. Situando en este aspecto las practicas de coaching o
un buen liderazgo que concluya en la realizacién personal de la gente.

Entender que se pretende del empleo o del equipo e incluso de la empresa en
que se trabaja, es un paso sustancial.

Lo que se espera constituye la manifestacion tangible de las creencias, valores,
atributos, y necesidades de una persona. Es preciso indagar comportamientos y
actitudes, que procura obtener de su ambito laboral, ya sea por necesidad o
aspiracién y que la hace sentir satisfecha laboraimente.

1. ¢Hay adhesion a aquello que realmente sostiene a la empresa?
2. ¢Elentorno es consistente con los valores personales?

60 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestién del talento en tiempos de cambio. Primera Edicién, Argentina,
Editorial Granica, 2010, Pag. 226
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3. ¢Eltipo de tarea permite desplegar las propias competencias?

4. ;Se encuentra aquello que se necesita y espera desde lo personal y
profesional?

El Instituto Great Place to Work®! elaboré un ranking con los 50 mejores lugares
para trabajar en Espafa a partir de analizar unas 250 firmas y 177.923
encuestas de satisfaccién del personal. '

Hay ciertos rasgos que estan presentes en las 50 empresas consideradas las
mejores para trabajar.

1. La confianza en sus superiores: el 86% de los empleados de esta media
centena de empresas sienten que sus jefes conflan en que hacen un
buen trabajo sin tener que vigilarlos.

2. Los empleados valoran ser vistos como personas y no Unicamente como
fuerza de trabajo: el 75% de los encuestados sostienen que trabaja en un
entorno seguro y saludable, y que puede cometer errores involuntarios sin
ser castigados por ello.

3. Los trabajadores también aprecian el trato justo: de acuerdo a las
encuestas que realiz6 el instituto, el 88% de los empleados sienten que
reciben un buen trato en la empresa independientemente del cargo que
ocupen.

4, 9 de cada 10 empleados valoran formar parte de ese entorno y sienten
satisfaccién por los logros de su equipo. Y, por ultimo, se aprecia que en
casi todas las empresas el lema del personal es: “Estamos todos en el
mismo barco”.

Los resultados de las encuestas segun la consultora Great Place to Work las bases
para que los empleados se sientan orgullosos de su trabajo, estan en relacion con la
confianza, la justicia y el buen trato.

2.7.5. Motivaciones tipicas de las personas que trabajan en tecnologia
de la informacién

En la industria IT, se suele crear una situacibn que desde mi
practica profesional, no tiene precedentes. Durante el proceso de
seleccion de nuevos candidatos, los requisitos mencionados en la
entrevista, para ellos se convierten en demandas absolutas para
incorporarse a la organizacion.

®! Great Place to Work® Institute, Inc. es una empresa de investigacién y consultoria gerencial, con oficinas
centrales en Estados Unidos y afiliadas alrededor del mundo. Su misién es construir una sociedad mejor
ayudando a las emptesas a transformar sus ambientes de trabajo, se dedican a investigar, reflexionar, actuar y
transmitir en estos términos.
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Entre los mas nombrados se encuentran los incentivos como
bonos anuales, o beneficios como ser el tiempo flexible (no tener
horario de ingreso fijo), jornadas reducidas, la posibilidad de
trabajar desde la casa, prepaga, semana extra de vacaciones,
ingreso con 14 dias vacaciones en cualquier momento del afio, etc.

También destacan el entorno divertido y distendido, los planes de
carrera, y un buen lider con quien compartir el equipo.

Es preciso destacar que para motivarlos a la incorporacioén-a la
empresa, hay que hacer hincapié en los estimulos técnicos,
autonomia, posibilidad de aprender, uso de nuevas técnicas,
participacién en la planificacidn y respeto de sus vidas personales.

Como se mencioné anteriormente, la posibilidad de empleo que
tiene este grupo profesional, genera que ante la incorporacién a
nuevo empleo, ellos hagan una lista de todos los aspectos que
consideran motivantes para decidir el cambio.

Personas diferentes se motivan con factores diferentes, y las
personas que trabajan en tecnologia de la informacién tienen sus
particularidades.

A contmuamon se expone un resumen de un articulo publicado en
Internet®?, por un alumno de la Universidad de Castilla — La
Mancha, Espafia, que definen las caracteristicas particulares de la
motivacién de personas de informatica, basado en el test MBTI.

El documento destaca cinco factores de motivacion dirigidos a
empleados IT, que se considera que son lo suficientemente
precisos para incluirlos en la presente investigacion.

El test Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) (anexo Ill) utilizado para
determinar los tipos de personalidad, mide las preferencias de los

- individuos en cuatro dimensiones y propone una clasificaciéon con

cuatro letras. Las categorias son:

+ Extraversion (E) o introversion (1).
Sentido (S) o intuiciéon (N).
Pensamiento (P) o sentimiento (F).
Opinién (J) o percepcién (P).

»

*

Hay 16 combinaciones de 4 letras, o sea, 16 tipos de personalidad.

Dos estudios realizados por Lyons, en 1985%% y Thomsett, en 1990%, han
encontrado que los profesionales del software son mucho mas “introvertidos” que
el resto de las personas. Introvertidos en el contexto del MBTI significa que la

62 Disponible en: http:/ /alarcos.inf-cr.uclm.es/ doc/ pgsi/doc/especiales.htm
63 LYONS, Michael L. The DP Psyche. Datamation, 1985. Pig. 103 a109.

6 THOMSETT, Rob. Effective Project Teams: A Dilemma, A Model, A Solution. American Programmer,
1990. Pag. 25 a 35.
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~ persona esta mas interesada en el mundo interior de las ideas que en el mundo

externo de las personas y cosas.

Esta tendencia hacia una orientacién interior muestra que ellos en general estan
mas interesados en la posibilidad de superacién que los demas grupos y menos
en la posicién social y el reconocimiento.

Los mismos estudios descubrieron que el 80 por 100 de los profesionales del
software prefieren el pensamiento (T) sobre el sentimiento (F). Los Ts prefieren
tomar decisiones basadas en unas bases légicas e impersonales mas que en
valores personales subjetivos. Esta inclinacién légica y planificada se refuerza
por la preferencia de los profesionales del software en la opinién (J) sobre la
percepcion (P). Los Js tienden a vivir de una forma ordenada y planificada,
mientras que los Ps tienden a ser mas flexibles y adaptables.

La implicacion de esta preferencia es clara: con un desarrollador lo mejor es usar
argumentos I6gicos. Por ejemplo, establecer objetivos aparentemente imposibles
podria- funcionar para.- los Fs, quienes podrian encontrar tales objetivos
inspiradores, pero los Ts los rechazaran por ilégicos. Por ello es raro que el
grupo de desarrolladores responda positivamente a un ObjetIVO de planificacion
imposible.

Las diferentes formas de motivaciéon, funcionan con personas diferentes. Las
generalidades sobre motivacion pueden proporcionar ideas generales, pero se
tendra mas éxito si se intenta identificar cual es la motivacion mas efectiva para
cada. uno individualmente. Hay_que intentar ponerse en el lugar de cada.uno.de
los miembros del equipo y comprender como piensa (empatia).

1) Realizacién

Los profesionales de software, les gusta trabajar un entorno que les
facilite centrarse.

Propiedad. La propiedad es una clave para la motivacién por realizacion.
Las personas trabajaran mas duro para alcanzar sus propios objetivos,
que los de las demas personas.

Definicién de objetivos. La definicién de objetivos es otra clave para la
motivacién por realizacién. Establecer los objetivos explicitamente, es un
paso obvio y simple para un buen y rapido desarrollo, y es facil de
supervisar.

No pueden responder a los objetivos que cambian diariamente o que son
imposibles de cumplir en conjunto. Ellos hacen lo que se les pida que
hagan. Tienen una gran motivacion por realizacidén, trabajan en los
objetivos que se les especifican, pero hay que especificar esos objetivos y
ser conciso.

Si a un equipo se le dan varios objetivos a la vez, no es probable que los
hagan todos bien.
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Definir demasiados objetivos al mismo tiempo es un problema comdn.
Para obtener mejores resultados, hay que seleccionar un objetivo y dejar
claro que es el mas importante.

2) Posibilidad de superacion

Uno de los aspectos mas excitantes de ser un desarrollador de software
es trabajar en un campo que esta cambiando constantemente.

| Hay QUe considerar la naturaleza de la industria que eligieron para “
trabajar, y no sorprenderse de la motivacion por pOSIbIIIdad de
superacion.

Una organizacién puede influir en esta motivacién dandoles las
oportunidades de crecer en sus proyectos. Esto requiere alinear los’
objetivos de crecimiento de la organizacion con los objetivos de
superacion individuales.

Una empresa puede mostrar interés en el progreso profesional de sus
programadores de varias formas:

Cursos de desarrollo profesional.

Tiempo extra para asistir a clases o estudiar.

Dinero para la compra de libros profesionales.

Asignando a otras personas a proyectos que aumentaran su expenenc:a
Asignando un tutor a cada desarrollador.

Evitando presiones excesivas en la planificacion.

Centrarse en la superacion personal puede tener consecuencias a corto y largo
plazo sobre la productividad de la organizacion. A corto plazo, aumentara la
motivacion del equipo, haciendo que trabajen mas duro. A largo plazo,
aumentara la posibilidad de que la orgamzacnon atraiga y mantenga a personas
con grandes aptitudes. :

3) Eltrabajo en si

Richard Hackman y Greg Oldham® mantienen que, generalmente, la
motivacion interna de las personas parte de tres fuentes: su trabajo debe
tener sentido; debe tener responsabilidad por el resultado del trabajo; y
debe conocer los resultados reales de las actividades de su trabajo.

Hackman y Oldham identificaron cinco dimensiones del trabajo en si que
contribuyen a esas fuentes de motivacién. Las tres primeras
caracteristicas de este trabajo contribuyen a ver el significado que las
personas encuentran en su trabajo:

1. La diversidad de técnicas: es el grado en el que el trabajo requiere que se
ejerciten una serie de técnicas, de forma que se pueda evitar el
aburrimiento y la fatiga. Aun en trabajos no muy significativos ni
importantes, la variedad encuentra un significado al trabajo.

% HACKMAN, J- Richard y OLDHAM, Gtreg R. Wotk Redesign. Reaading, Massachusets. Adisson-Wesley.
1980
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La identidad de la tarea: es el grado en el que el trabajo requiere que se
cubra una parte completa. Las personas ponen mas interés cuando tienen
que hacer un trabajo completo y sienten que su colaboracion es

.importante.

La importancia de las tareas: es el grado en el que el trabajo afecta a
otras personas y contribuye al bienestar social. Las personas necesitan
sentir que el producto final tiene un valor.

Autonomia: es el grado en el que se tiene el control sobre los medios y
meétodos que se utilizan para realizar el trabajo. Cuanto mayor sea la
autonomia, mayor sera el sentimiento de responsabilidad personal por el
resultado del trabajo.

Realimentacion del trabajo: es el grado en que la realizacién del trabajo
en si proporciona informacién clara y directa sobre como es de efectivo.

Una clave para la motivacion es controlar estas cinco dimensiones para.crear un
trabajo significativo, y posteriormente asignar este trabajo a personas con un
gran deseo de realizarlo.

4)

5)

Vida personal

El impacto motivacional de la vida personal de los profesionales del
software es probablemente el factor motivacional mas duro de
comprender por un directivo.

No se puede hacer mucho para utilizar las vidas personales como
factores de motivacién, excepto planificar proyectos de manera realista,
para que tengan tiempo  para su vida personal, respetando periodos
vacacionales, y siendo susceptible a peticiones ocasionales de tiempo
libre durante el trabajo. :

Oportunidad de supervisién técnica

Para un desarrollador una oportunidad de revision técnica representa una
realizacién. Una oportunidad de supervision técnica implica que el
desarrollador ha alcanzado un nivel de experiencia técnica suficiente para
dirigir a otros. Las oportunidades de supervisiéon técnica no se limitan a
asignar a una persona como responsable técnico de un proyecto. Se
puede usar este factor de motivacion en términos mas generales:

En un proyecto, asignar a cada persona como responsable técnico de un éarea del
producto en particular.

Asignar a cada persona la responsabllrdad técnica de un area del proceso en
particular.

Uso de otros factores de motivacion

Premios e incentivos
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Los premios en dinero tienen que darse con cuidado, las profesionales de IT, son
buenos en matematicas, y pueden calcular cuando un premio no es proporcional
al sacrificio que han realizado.

El trabajo en si es el motivador mas importante y cuanto mas énfasis se le da a
una recompensa externa, menos interés tiene en el trabajo en si y se pierde mas
motivacién potencial. .

A continuacién se enumeran algunos posibles gestos de apreciacion que suelen
ser apropiados:

Una felicitacion sincera dirigida a un logro especifico.
Productos de mercadotecnia relativos al equipo.

Placas, certificados, etc. en broma o serios y cosas por el estilo.
Acontecimientos especiales para celebrar logros significativos.
Excepciones en la politica de la compaifiia para el equipo.
Cursos especiales (fuera del lugar de trabajo).

Patrocinio de conferencias.

Ascenso de categoria.
- Gratificaciones especiales.

Factores de higiene

Los factores de higiene son las condiciones basicas que un trabajador necesita
para trabajar efectivamente. En el mejor caso, los factores de higiene no crean
descontento. En el peor caso, su ausencia crea descontento.

Los profesionales del software tienden hacia organizaciones que propormonan
un entorno de trabajo en el que se puede ser productivo.

A continuacion se exponen una serie de factores de higiene que ellos valoran:

lluminacion, calefaccion y aire acondicionado apropiados.

Espacio adecuado, con cajones y lugar donde guardar sus libros, y pertenencias.
Tranquilidad suficiente para poder concentrarse.

Intimidad suficiente para evitar interrupciones no deseadas.

Acceso a equipamiento de oficina.

Acceso rapido a los suministros de oficina.

Acceso no restringido a Internet.

Equipo informatico actualizado.

Reparacién inmediata o casi inmediata de los equipos informéticos averiados.
Soporte actualizado de comunicaciones.

Herramientas de software pertinentes.

Libros de consulta auxiliares y ayudas de referencia en linea.

Formacién minima.

Copias legales del software utilizado.
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Titulo VIlI

2.8. Remuneracion vs. Rentabilidad de proyectos

Una de las actividades que el profesional de recursos humanos debe
desempenar en el ejercicio de su funcién, es la de confeccionar una
escala de remuneraciones. Para lograrlo, debera contemplar las
expectativas de sus empleados y las posibilidades econdmicas de la
empresa ademas de cumplir con dos principios fundamentales; el de
equidad interna, y el de competitividad externa.

Existen distintas técnicas de valoracion de cargos que permiten a las
empresas ‘comparar los puestos, conseguir una estructura légica,
equitativa, justa, aceptable, y asignar a cada puesto el valor relativo que
tiene respecto a los demas” OP. CIT. %

(En este apartado no se van a explicar, dado que no representa un
aspecto central de analisis).

Respecto con la remuneracion, los salarios de IT presentan un nivel mas
alto para cargos inferiores con respecto a otras industrias (ver anexo XIliI).
En este sentido se considera necesario confeccionar un buen programa
de beneficios e incentivos, incorporando remuneraciones variables y
premios por productividad.

Desde la experiencia profesional se puede observar que en las empresas
IT intervienen variables del entorno, como la escasez de recursos que
tiene el sector, que tienden a desestabilizar las escalas generadas por las
empresas.

Ya sea mterngmente, eje_mplo: un . rssecuencaas delas
empleado  valioso, ~comienza & | podjfi icaciones de la estructura
compararse con profesionales que | 4 que
trabajan en otras empresas y exige | se generan alteracuones que
que se le modifique su salario acorde | repercuten sobre la equidad

al mismo, o externamente por ejemplo; | intemna, conc!uyen en proyectos
se necesita cubrir una vacante, los | no rentables e mcremento del
candidatos potenciales ya estan | costo fij ]0
empleados, y para cambiar de empieo, |
proponen un salario mayor al que perciben actualmente o se maneja en
mercado (costo de rotacion).

Por tal motivo es importante que las empresas IT cuenten con una
herramienta de valoracion de cargos, para pautar ciertas politicas en torno
a ella, que no modifiquen su estructura interna de salarios.

Dado que las empresas de IT asignan el precio a sus servicios o
productos en base a “horas de desarrollo” como se explicara mas

66 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Octava edicién, México, Editorial Mc Graw-Hill
Interamericana, 2007. Pag. 288.
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adelante, el costo fijo de remuneraciones impacta severamente sobre la
rentabilidad de los proyectos.

José Ramoén Rodriguez®” explica que cuando se gestiona un proyecto de
software % se tiene que obtener estimaciones de esfuerzo humano
requerido, de la duracién cronolégicamente pautada del esfuerzo humano
requerido, de la duracién cronolégica del proyecto y del costo.

En funcién de la disponibilidad de los distintos recursos se evalla la
viabilidad del proyecto, es decir, la garantia de acabarlo con éxito, asi
como el beneficio que reporta a la empresa (Viable + Rentable = Proyecto
iniciable).

Sin embargo la evaluaciéon de la viabilidad es compleja en un proyecto
informatico, ya que a menudo no es posible estimar de forma correcta el
costo que va a tener una parte del proyecto (tiempo, trabajo, recursos,
etc.). Existen una serie de metodologias para sistematizar todos estos
calculos, pero siempre hay un grado de incertidumbre dentro de estas
estimaciones.

Si a esto se le suma que las “horas de desarrollo” tienen un valor muy
elevado (generado por el salario de sus recursos humanos), la empresa
dejara de ser competitiva y dificilmente alcanzara el resultado esperado.

Desde la experiencia profesionai es aconsejable, no modificar la estructura
salarial confeccionada por el sector de recursos humanos. El resultado final,
puede ser probablemente, hab}ermdesarrol!ado un vprvoyecfo sin margen de
rentabilidad. Por lo cual, es impoﬂante que las gerencias productivas, trabajen
en conjunto con recursos humanos ante la necesidad de i incorporar a nuevos
profesionales a la orgamzacmn y modificar los salarios de quienes ya estén
trabajando o . :

¢ RODRIGUEZ, José Ramén. Gestién de proyectos informaticos. Primera edicién, Barcelona, Editorial UOC, 2007. Pag.
105, 106 y 107.

68 En cuanto a la gestién de proyectos; es la aplicacién del conocimiento, experiencia, herramientas y técnicas a
las actividades de los proyectos para unificar o separar las necesidades de los implicados y la expectacién de un
proyecto [Project Management Institute, 1996]. Juntar necesidades y expectaciones invariablemente reclama un
balance competitivo entre:

Alcance, tiempo, coste y calidad.
Diferentes necesidades y expectaciones de los implicados.
Requisitos identificados (necesidades) y requisitos no identificados (expectaciones).
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Titulo IX

2.9. Busqueda y seleccion de empleados IT

Para que las organizaciones puedan captar a aquellas personas que
consideran, que por poseer los conocimientos especificos, o ser
talentosas, puedan generarles valor, es necesario que la empresa sea
atractiva. Trabajar en la marca e imagen de la empresa apuntando al
publico interno o al potencial publico interno, es tan importante como
hacerlo para el externo.

Hoy se cuenta con muchisimas herramientas para hacer posible esto, las
redes sociales LinkedIn, Twitter, permiten trabajar en el marketlng de Ia
empresa apuntando las estrategias a los distintos stakeholders®

Desde la experiencia profesional cabe destacar que cuando se habla de
busqueda y seleccion de empleados de tecnologia de la mformacuon se
debe ser creativo, especifico y actuar rapldamente

La creatividad a la hora de buscar personal de tecnologia de la informacién es uno
de los factores fundamentales de un selector. Buscar personas de IT, por medios
tradicionales como ser avisos en diarios, no siempre arrojara los mejores resultados
e incrementara el costo de la busqueda. Existe otra variedad de herramientas, de
menor costo de implementacion, que este entorno, pueden brindar mayor precision
para tomar contacto con los candidatos.

Uno de los pasos del proceso de blusqueda es.el de definir el perfil buscado, pero en
tecnologia es esencial conocer las especificaciones técnicas de los distintos tipos de
- perfiles.

La rapidez en el proceso (lectura de curriculums, entrevistas, evaluaciones técnicas)
y la consecuente incorporacion del candidato, permitird no dar demasiadas
posibilidades de .opcién al aspirante que realmente se.considera apropiado para
cubrir el puesto. Es probable que el haya aplicado a varias empresas a la vez y este
participando de otros procesos de seleccion.

2.9.1. Practicas de busqueda y captaciéon de candidatos.

A continuacion se expondran algunas practicas apropiadas para la
busqueda vy captaciéon de candidatos. Lo ideal es utilizar el principio de
sinergia en estos casos (abriendo varios focos de busqueda) ya que se
esta hablando de un proceso critico. A esto se la puede adicionar que en
la industria IT, es usual publicar un aviso y que solamente haya uno o dos
interesados.

% Stakeholder es un término inglés utilizado por primera vez por R. E. Freeman en su obra: “Strategic Management: A
Stakeholder Approach”, (Pitman, 1984) para referirse a «guienes pueden afectar o son afectados por las actividades de una empresay.
Dicho de otra forma; Persona, grupo u organizacién que tenga directa o indirecta participacién en una organizacién, ya que
puede afectar o ser afectados por la organizacién las acciones, objetivos y politicas. Las principales partes interesadas en un
negocio organizacién incluyen los clientes, directores, empleados, gobiemo, accionistas, proveedores, sindicatos y la
comunidad de la cual la empresa obtiene sus recursos.
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Las busquedas a través de Universidades suelen tener buenos resultados, tanto sea
por sistema de pasantias o a través de contactos. Lo ideal es tener un buen
referente que propicie el contacto con estudiantes, ademas de las bolsas Iaborales
que publica la Universidad de manera formal.

Dentro de los ambientes de estudios, se pueden repatrtir tarjetas o volantes con las
basquedas en los lugares que los alumnos concurren, en el centro de estudiantes,
bares y restaurantes de la zona, casas de fotocopiado de libros, o compra y venta de
hardware. También se puede colaborar con las Universidades ofreciendo charlas o
conferencias de interés para los candidatos que se quieren captar, y asi darse a
conocer y promocionarse como empresa.

Los programas de referidos, son buena fuente de contacto. Los empleados que -
trabajan en la empresa, pueden recomendar a colegas profesionales conocidos.
Este tipo practica es positiva, porque se diluye un paso del proceso de seleccion,
que es la busqueda de referencias. El programa de referidos, debe ser justo y estar
bien organizado. Es importante brindar algin incentivo al empleado que propone a
un candidato, esto se puede ajustar segin el presupuesto de busqueda que tenga la
empresa.

Busquedas en el interior de pais: los estudiantes que habitan en el interior no tienen -
las oportunidades de desarrollo profesional que ofrece la Ciudad de Buenos Aires.
Por tal motivo, una vez que se han graduado suelen ser atraidos por las ofertas
laborales de la Ciudad. En este caso es importante tener en cuenta que,
probablemente, las experiencias laborales de estos candidatos sean escasas, 0
nulas. Otro factor fundamental a tener en cuenta es el método de seleccion a utilizar,
ya que se encuentran alejados sin posibilidad de concurrir a la entrevista en la
empresa. Dependiendo nuevamente del presupuesto qué “cuenta la misma, las
opciones pueden ser viajar y entrevistarlos personalmente, o simplemente para los
primeros encuentros utilizar herramientas que permitan hacer conferencias a
distancia como se Skype, o via telefénica.

Busquedas a través de centros de capacitacion de tecnologia de la informacion.
Muchos centros de capacitacion aprovechan el acceso directo a las personas que
partICIpan en sus cursos, para conformar una base de datos (mail, telefono, cursos
que participé) que luego ofrecen alas empresas

Head Hunting, es un servicio brindado por firmas especializadas (se los lama head
hunters). Y su importancia radica en el uso de pocas pero muy precisas acciones
para identificar y atraer ejecutivos valiosos, con logros comprobados en el mercado,
para ser Incorporados a una empresa dada.

2.9.2. Utilizacion de herramientas Web

Las personas que trabajan en tecnologias de la informacion tienen una
estrecha relacién con la Web, y consideran en muchos casos que es su
anico medio para contactarse con medio exterior, llegando al punto de
realizar varias de sus actividades cotidianas a través de la misma, sus
compras, relacionarse con amigos, relacionarse con grupos de su interés,
buscar su empleo, etc.
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La posibilidad de complementar la basqueda de nuevos talentos a través
de la tecnologia, aumenta la probabilidad de expandir el abanico
hallazgos laborales. Hoy se cuenta con una variedad de herramientas
como redes sociales donde participan cientos de profesionales,
publicaciones en Google AdWords'®, blogs, wikis, microblogging, son sélo
parte de la gran cantidad de plataformas que permiten ser vitrina
comercial y personal, ante la gestion del conocimiento y la busqueda de
personas.

Herramientas como Twitter’' o blogs corporativos ofrecen la capacidad de
crear marcas de empresa, darse a conocer, que los futuros candidatos
vean lo que estas hacen, a que se dedican, cudles son sus metodologias,
sus valores y disefiar un marco para atraer personas. Ademas de ser hoy,
herramientas gratuitas.

Una primera tarea es buscar en Blogs, sitios
especializados, redes sociales varias, donde
se pueda acceder a perfiles completos por
los mismos usuarios. Si éstos demuestran
su interés por la industria a través de
posteos (comentarios, ideas, criticas), son
algunas de demostraciones del usuario, que
podrian llegar a ser de interés para la
empresa.

La herramienta LinkedIin’® pretende hacer una excelente red de
profesionales, que genere divisiones en pequefios nichos de interés,
aumentando las ventajas competitivas de cada sector y brindado la
capacidad de integrar a los profesionales con grupos a través de la
asociacion segun sus preferencias.

Otros ejemplos de utilizacion de la Web para la busqueda de perfiles
especificos son la integracion de Amazon.com, links a sitios y blogs
personales, con la interaccion de usuarios comentando sobre
determinado tema, participaciéon de grupos de interés.

Hoy la tecnologia, y el crecimiento exponencial que ha tenido Internet en
este sentido, abre infinitas puertas para captar talentos distribuidos
geograficamente, atraerios a organizaciones y hacerlos parte de ésta.

7 Google AdWords es el método que utiliza Google para hacer publicidad patrocinada, cuenta con enormes cantidades de
clientes con sitios Web de todo tipo y de todas partes del mundo. Son anuncios que se muestran de forma relevante en los
resultados de la busqueda del usuado. Google cobra al cliente por cada clic hecho sobte su anuncio. AdWords es
basicamente el corazdn de la facturacién de Google y constituye un método de publicidad dindmico para el cliente, puesto a
que el costo serd "un espejo” del trafico ganado en la Web gracias a Google

71 Twitter es un sitio Web de microblogging que permite a sus usuarios enviar y leer micro-entradas de texto de una longitad
miéxima de 140 caracteres denominados como "tweets". Estas actualizaciones se muestran en la pigina de perfil del
usuago, y son también enviadas de forma inmediata a otros usuatos que han elegido la opcién de recibirdas.

7 LinkedIn es un sitio Web orientado 2 negocios, fue fundado en diciembre de 2002 y lanzado en mayo de 2003
comparable 2 un servicio de red social, principalmente para red profesional.
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Las redes sociales entregan un mundo de conexiones impensables hace
cinco anos atras. La razén no esta por que la tecnologia no lo permitiera,
sino porque no existia la cultura y el consumo de medios como el
existente hoy en dia. Lo que lo hace posible es un cambio de paradigma,
que sea capaz integrar las redes sociales como parte del proceso de
busqueda de talentos.

2.9.3. Estrategia de seleccién e incorporacion de candidatos

Desde la practica profesional cabe destacar que se debe determinar un
tipo de estrategia de seleccién de Recursos Humanos.

La definicion de puestos, con su correspondiente descripcion posibilita al
selector contar con las necesidades de posesion de competencias
(habilidades, aptitudes y conocimientos) que demanda el puesto.

Es importante conocer las competencias del puesto, y saber detectarlas.
Muchas veces los candidatos presentan parcialmente..el abanico—de-
competencias requeridas. Pero definiendo cuales son las mas
importantes y su nivel de posesion, se tendra mayores posibilidades de
dar con perfiles, que aunque no las posean en su totalidad, podran
incorporarlas en corto o mediano plazo a través de la capacitacion.

Con respecto a la estrategia a definir por la empresa, se puede optar por

incorporar personas con un nivel de pasantia o junior, para conformar una
~ escuela de capacitacion interna, e ir brindado los conocnmlentos de
. acuerdo a las necesidades de la empresa.

Ventajas:

Los candidatos estaran mas interesados en el aprendizaje que en el ingreso
economico.

Seran mas susceptibles de incorporar la cultura de la empresa.

Tendran la posibilidad de emprender una carrera profesional internamente.

Desventajas:

Costos de capacitacion.

Falta de aportes sobre experiencias anteriores. ‘

La posibilidad de que una vez que el empleado se sienta un poco mas afianzado en
conocimientos, busque otros horizontes motivado por sus grandes expectativas de
crecimiento propias de su condicién de joven que comienza su carrera.

Otra estrategia, que no excluye a la otra, es apuntar a buscar profesionales
capacitados en varias tecnologias 0 muy capacitados en las tecnologias

- especificas, que hayan superado el inicio de la carrera, orientandose a

conformar equipos altamente competitivos para guiar los proyectos.

Las ventajas en este caso estan en relacion con contar con los profesionales ya
preparados para desarrollar el proyecto, atraer gente con experiencia que pueda
aportar sobre aspectos metodologicos, 'y al tener mayor edad buscan
establecerse laboralmente y hacer base en un empresa.
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Las desventajas son que buscan altos salarios y que las posibilidades de hacer
carrera interna son menores a quien recién se inicia.

Las empresas pueden implementar ambas estrategias de manera conjunta o
hacer foco en una sola, dependiendo de sus posibilidades econdmicas y

tiempos.

82



-

Titulo X

2.10. Formulacién de hipétesis.

1)

2)

1)

2)

3)

4)

2.10.1. Hipotesis generales

La posesion de competencias especificas del negocio de IT permite a los
profesionales de recursos humanos, agregar valor en cuanto a la
retencion y atraccion de capital humano.

Las estrategias de recursos humanos de caracter contingencial,
contribuyen a disminuir la rotaciéon de este grupo de personas que poseen
competencias clave para el desarrollo del negocio.

2.10.2. Hipétesis especificas

Las empresas que posean sector de recursos humanos con caracter
estratégico, compuesto por profesionales con capacidad de desarrollo de
practicas especificas para la industria IT, podran mantener un nivel de
rotacién aceptable.

El preconcepto que tienen los responsables de recursos humanos de
empresas de |IT sobre las caracteristicas de su personal, provoca la
concentraciéon de sus necesidades de empleo en jovenes profesionales,
ofreciendo un universo menor de candidatos y baja pOSIbIlIdad de cubrir
las vacantes.

La proporcion de demanda de empleo, excede a la cantidad de -
profesionales disponibles en la industria, y consecuentemente no se
llegan a cubrir las vacantes.

Este grupo de personas que poseen competencias clave para el
desarrollo del negocio, pertenece a la sociedad del conocimiento
caracterizada por la ruptura de las instituciones tradicionales,
globalizacién, generando consecuentemente bajo compromlso con las
organizaciones para las cuales trabajan. )
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Capitulo llI: Identificacion y Definicidn de las Variables

3.1.ldentificacion de Variables y sus relaciones

Indice de rotacion (en porcentajes)

Cobertura de vacantes (en porcentajes). La posesion de competencias

especificas del negocio de IT de los
profesionales de recursos humanos.

Indice de rotacién (en porcentajes) Estrategia contingencial de RRHH

Demanda de empleo de profesionales 3
IT en BA.

Cantidad de profesionales disponibles

en el mercado.

Caracteristicas del grupo de > Cobertura de vacantes (en
personas que poseen competencias porcentajes).
clave para e desarrollo del negocio ‘
(trabajadores).
J

3.2.1. Variables de contexto e internas

Schlemnson ‘indica que las variaciones abruptas que caracterizan el
contexto de nuestras organizaciones tienen un caracter doble y paradojal:
por-una parte las desestabilizan, por la otra constituyen un desafio y una
invitacién a la innovacién necesaria para poder lograr una adaptacién
creativa.

Las variables internas son controlables, por ende, son propicias para
“crear las herramientas necesarias que propicien su estabilidad y .
enfrentar las amenazas para su continuidad.” OP. CIT 73

» SCHLEMNSON, Aldo. La estrategia del talento. Primera edicién. Argentina, Editorial Paidés SACIF, 2002. Pag. 13
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3.2.2. Definicion de variables

Cantidad de profesionales
disponibles en el mercado:
refiere a la mano de obra, con

calificacién  profesional  por

pertenecer a una industria
técnica.

+« abundante
+ suficiente
+ escasa

Caracteristicas de este grupo
de personas que poseen
competencias clave para el
desarrollo del negocio: refiere a
las particularidades que
presentan este grupo
profesional.
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* edades entre
18a25
26 a 32
33a39
de 40 en adelante.

* Nivel de estudios
secundario completo
terciario incompleto
terciario completo
universitario incompleto
universitario completo
Mas....

* Nivel de compromiso con la

organizacion T

alto
medio
bajo
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Capitulo IV: Metodologia

4 1. Estrategia de Investigacion

Se aplicara el método de estudios explicativo, teniendo en cuenta que se
trata de un tema de indole social, por lo cual algunas variables presentan
caracteristicas subjetivas. Mediante la prueba de alguna hipétesis, se
tratara de encontrar relaciones entre variables que permitan conocer por
qué y como se producen los fenémenos en estudio.

El tipo de muestra sera probabilistica, utilizandose el método de muestreo
aleatorio simple de las unidades de analisis.

El problema formulado se basa en la siguiente razén:

A partir del crecimiento experimentado en la industria IT en nuestro pais
en la dltima década, las empresas de la industria incrementaron la
demanda de sus recursos humanos.

El costo de produccién de este tipo de industria se centra en la mano de
obra, que se ve representada por un grupo profesional con caracteristicas
demograficas particulares.

Este grupo profesional, asimismo, se vio favorecido por el incremento en
la demanda de sus servicios, y mayor posibilidad de empleo.

En este sentido las areas de recursos humanos de empresas IT, afrontan
problemas asociados a la identificacion y captacion de ios futuros
empleados, como asi también de retencion.

Este problema se potencia, cuando el recurso en cuestién “es un talento”,
y las empresas no logran la identificacion temprana de sus talentos
potenciales.

Lo que se pretende investigar es:

Si las préacticas habituales de gestién del capital humano, satisfacen las necesidades A
de este grupo profesional que poseen competenaas clave para el desarrollo del

negocio.

Y los motivos por los cuales las empresas de tecnologia de la informacién, deben

diseriar estrategias efectivas de retencién de sus talentos.

4.2. Métodos y técnicas de recoleccion de datos

La investigacion propuesta fue realizada mediante el empleo de material
bibliografico y de informacién brindada por organismos relacionados con
el objeto de estudio como ser: el Ministerio de Educacién y Cultura de la
Nacion, y datos estadisticos elaborados por el INDEC; la CESSI,
Sociedad Argentina de Informatica e Investigacién Operativa (SADIO)
Box.
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Las unidades de anadlisis serAan las empresas de tecnologia de la
informacion, que se encuentran en el ambito de la Ciudad de Buenos
Aires.

Exclusivamente esta investigacién esta dirigida a la problematica que
enfrentan las empresas que desarrollan sistemas de la informacion, y
tienen que contratar a este tipo de personal especializado técnicamente.

Se aplicara la técnica de encuesta dirigida a aquellas empresas que
cumplan con las caracteristicas mencionadas anteriormente. Con el
propésito de descubrir como intervienen las practicas y estrategias de

~recursos humanos sobre la atraccion y retencién de personas, no
segmentaran a aquellas empresas de IT que poseen un sector de
recursos humanos de las que no lo poseen.

El instrumento de medicion a utilizar son encuestas de tipo parcial,
tratando de obtener informacién de los datos recopilados acerca del
comportamiento de las empresas que tienen un area de recursos
humanos. con respecto-de aquellas que no lo tienen.

Se utilizara un instrumento disponible en la Web, de manera gratuita que
facilita la operatividad del proceso, accediendo al siguiente link:

http://www.portaldeencuestas.com/encuesta.php?ie=20285&ic=3651&c=5
bf5f

4.3. Poblacion y muestra

Las caracteristicas propias de los objetos a los cuales se dirigira la
investigacion son empresas que desarrollan software, ubicadas en el
ambito de la Ciudad de Buenos Aires, la mayor parte conformadas a partir
de la década del-90.

Para conformar el universo de empresas encuestadas, se tomo como
base a aquellas que pertenecen al Polo de Tecnologia Informatica de
Buenos Aires (Asociacion Civil sin fines de lucro que nuclea a mas.de 160
empresas proveedoras de productos y servicios informaticos de la Ciudad
de Buenos Aires). También fueron adicionadas algunas mas que no
pertenecen a asociacién pero que poseen caracteristicas similares en
cuanto a dotacioén y actividad desarrollada. La caracteristica presente en
todas ellas es que son empresas dedicadas al desarrollo y disefio de
software, y con una estructura pequena o mediana.

Se tomaran muestras seleccionadas aleatoriamente sobre la base de 26
empresas, reconociendo las limitaciones que esto implica en los niveles
de confianza. Los sujetos de intervencion fueron tomados mediante el
método de seleccién al azar.
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Capitulo V: Procesamiento de datos

5.1. Analisis de Resultados

Para realizar el analisis de los resultados de las encuestas, se va a
proceder a organizar las variables seglin su naturaleza, las que son de
contexto que tienden a desestabilizar a las empresas, e internas pasibles
de ser controladas y que contribuyen a enfrentar las amenazas externas,
tal como se presentaron en su definicion.

Una vez organizadas, segin el esquema anteriormente expuesto, se
establecera la dependencia entre variables y si estas corresponden a los
planteos realizados en las hipdtesis.

Cabe destacar que las encuestas fueron respondidas por autoridades de
las empresas sujetas a intervencion, con cargos gerenciales o socios.
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5.2. Variables de contexto:
5.2.1. Cantidad de profesionales disponibles en el mercado.

En cuanto a la cantidad de profesionales disponibles en el mercado,
los resultados de la encuesta indican que es escasa 85%, y suficiente
en un 15%. Ninguno de los encuestados propuso que es abundante
arrojando un 0%. Estos datos demuestran una de las variables de
analisis, que fueron expuestas en el desarrollo del marco teérico,
acerca de que la cantidad de profesionales que el mercado dispone
para cubrir las demandas es escasa, siendo este el punto mas
relevante y conflictivo de afrontar para las empresas ya que se trata de
un variable externa, y limita sus acciones.

Considera que la cantidad de profesionsles disponibles enel mercado o5 .

Atundarte
= Suficiente
. Esasa

Escasa BS%

Avundanis (%%

Sufidente 15%

Fesouestas totales: 2¢

5.2.2. Demanda de empleo de profesionales IT en BA.

Con respecto al volumen de demanda de empleo que las empresas de
IT generaron en los ultimos afios, las cifras muestran que un 85% de
los encuestados coinciden con que fue alto, y solo un 15% contestaron
que fue medio, ninguna de las personas encuestadas respondié que
fue bajo. Esta condicién se presenta en la industria IT, de manera
particular ya que otros sectores industriales han carecido de la
necesidad de empleo en los Ultimos afios. Este factor también externo,
es otro de los problemas que se le presentan a la industria. Si bien la
apertura del sector es alentadora a nivel econémico, los perfiles de
sistemas son altamente demandados por las empresas, generando
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muchas posibilidades de empleo concentrada en personal técnico y
especifico.

Cunpue ¢, yulun ende deysanda de cogelzo de Laindes Lo 1T en Lus Jlmws afwe?

= Ao
s Medio
= Hajo

Medio 15%

Bajo 0%

kespuestas totales: 26

5.2.3. Caracteristicas de este grupo de personas que poseen competencias
clave para el desarrollo del negocio.

En el analisis del perfil de los empleados [T, o sea las caracteristicas
de este grupo de personas que poseen competencias clave para el
desarrollo del negocio, la variable se divide en tres aspectos:

Edad de empleados o potenciales empleados, en este sentido se
pretende conocer que grupo etario especifico es el que componen los
recursos humanos de la industria, segun los resultados el 65% de los
encuestados respondié que se ubican en el rango de 26 a 32 anos, el
19% indica que tienen de 19 a 25 afios, y el 15% de 33 a 39 anos.
Ninguno de los encuestados respondié que el personal de IT, tiene
mas de 40 arios.

Esta variable corresponde también al analisis que se hace en el marco
tedrico, con respecto a las caracteristicas de los empleados IT, de
empleados jovenes.

Nivel de estudios alcanzados: el 42% de los encuestados respondié
que su personal tiene estudios universitarios completos, el 31%
contesté que su personal alcanza un nivel universitario incompleto, el
19% emplea a profesionales que han superado los estudios
universitarios, posiblemente con estudios de posgrado o
certificaciones. Solo el 4% emplea gente con estudios terciarios
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Quérang

completos e incompletos. Y ninguno de los encuestados emplea a
graduados secundarios.

Nivel de compromiso con la organizacién: el 54% de los encuestados
contestd que tienen un nivel medio, el 27% un nivel bajo, y un 19% un
nivel alto.

NP . - s - . S vy S S,

¢ ve edades promediay sus emp.gadoes > poterciales ernplsados?

» 182D

® 26€ 32

= 33a 39

& <Denadesrte

3sads 1%

43 en gdelanke 0%

26232 65%

1825 19%

Respurslas tulales: 2¢

T —————

Cual es 2l méame nivel de ertudios de su persoral?

Respuertas totales: 2€

% SerLndaTo ompiew 4
& Jerdaro Incmpieto

= Tetidt v uAn e

® Uniasiloniv irusigido

® Ui silen v woniplsty

= Ma:..

Universilario complate 12% Was... 199

S dariv wingphds b

Tercizrioinompldo 4% ;,

Tercieriocompleto 4%

Universitario inomplote 31%
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Si bien estas tres variables analizadas, son susceptibles de ser modificadas por
las empresas, gestionando a través de la diversidad e integrando otro tipo de
perfiles, se ubican en el contexto externo, ya que pareciera ser que es el modelo
de empleados que se dispone en el sector: jévenes, universitarios, y con un nivel
de compromiso medio con la organizacién para la cual trabajan.

5.3. Variables internas

5.3.1. Empresas con area de gestioén del capital humano

En cuanto a la inclusién del area de recursos humanos en empresas
IT, tenemos como resultado que un 70% de las empresas
encuestadas poseen un sector que gestiona el capital humano, sobre
30% que no lo tienen. Es apreciable que los directivos de las
empresas IT, han tomado conocimiento de la dificultad de gestién que
estas empresas presentan respecto con sus recursos humanos.

En la encuesta también se indag6é sobre cuales son las principales
responsabilidades del area de recursos humanos, con el objeto de
analizar a que practicas estan orientadas, encontrando como resultado
en este orden jerarquico, busqueda y seleccibn de empleados,
capacitacion, administracién de recursos humanos, pago de haberes,
compensaciones y beneficios, evaluaciones del desempefio,
desarrollo y planes de carrera, acciones de people care, gestion de
clima organizacional, consultoria y asesoramiento, ingresos e
inducciones, comunicacion interna, control de ausentismo y
puntualidad, desvinculaciones, establecimiento de politicas y
procedimientos.
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De estos resultados se puede deducir que las actividades principales
dentro de las areas de recursos humanos de empresas IT estan
orientadas a la de busqueda y selecciébn de personal, capacitacion,
administraciéon de recursos humanos y pago de haberes.

Las otras actividades mencionadas por los encuestados, no se
presentaron con tanta frecuencia. Se observa que la problematica del
sector se repite, siendo la blsqueda y selecciéon de personal el tema
mas conflictivo para ellas y al cual la mayor parte de las empresas
dedican su tiempo o tienen mas presente.

Otro dato analizado a través de las encuestas es de quien dependen y
que titulo tienen los responsables de recursos humanos de aquellas
empresas que dijeron poseer un sector especializado. La indagacién
sobre estos factores, representa el nivel de autoridad que se le
adjudica al area, partiendo de la premisa de que aquellas que
dependan de la direccibn de la empresa, tendran un caracter
estratégico, con capacidad de definir politicas y orientar las acciones
del sector hacia la visién del negocio. Sobre esta pregunta, se obtuvo
como resultado que de las 17 empresas que contestaron, 15 indican
que dependen de socios, presidente, gerente general, director general
o directorio y solo 2 dependen del sector de administracién y finanzas.

© Cuentasi empresa conuncector de RRHHP

£ Nn

flo 30%

G e

Respuestas totales: 27

5.3.2. Definicion de la politica aplicada respecto a recursos humanos.

Con respecto a esta variable, lo que se pretendi6é indagar es si las
empresas observadas tienden a generar acciones especificas o
contingenciales, orientadas a la retencion de este grupo profesional.
El resultado de la encuesta indica que un 80% aplican politicas
generales, y sélo un 20% especificas.
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Dentro de las empresas que contestaron que generan politicas
especificas, se examiné acerca de cudles eran y a que grupo humano
estan orientas, ellos respondieron: politicas de beneficios, salariales,
de capacitacion y desarrollo y de seleccién. Premios e incentivos, y
acciones de people care. Las mismas estan dirigidas en todos los
casos al personal especifico de IT.

En el analisis de esta variable, surge que es escaso el porcentaje de
empresas que generan acciones especificas de retencion.

T Corni definiria la pelitica aplicads en < pmprena retpecto 4 BRHH?

Sererales
w “specificas, avlicadna un
detrrinadoqripo huvano.

Cspedfias, splocs o ur
determinads grupe humanc, 20%

Cenaoies 80% e

Fespurstas totales: 25

5.3.3. indice de rotacion.

El resultado de esta variable es que un 38% de las empresas
encuestadas presenta un porcentaje de rotacién 6 a 11%, un 27%
llega del 12 al 16%, un 23% tiene una rotacién escasa del 1 a 5% y el
12% indica que su nivel de rotacién esta por encima del 17%.

Se toma como dato aceptable para el sector hasta un 16% de rotacion
segun el informe publicado por la CESSI 4(Camara de Empresarios
del Software y Servicios informaticos). Si se analizan los datos
obtenidos en relaciéon con el informe de la CESSI se observa que el
nivel de rotacibn que mantienen las empresas es aceptable en un
88%. Este dato, refuta el planteo realizado en la investigacion, si se
toma exclusivamente en comparacién con los niveles de rotacién para
la industria IT.

74 Disponible en: http:/ /www.guiaindustriatic.com.ar/ cessi/ InformeENSJUNIO2010-VersionSint.pdf
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; ‘Indique el indice de rotaciér que tiene suempresa.

= 10 5%

% A 10

+ 12a16%

= 17%omas. .

12216% 27%

17% ¢ mas. 12n

ball% 38%
la Fh 23%

Respuestas totales: 26

5.3.4. Cobertura de vacantes en los ultimos dos afnos.

El 31% de los encuestados afirman haber cubierto el 100% de
vacantes en los Ultimos dos afos, el resultado se repite en la misma
proporcién sobre aquellas que cubrieron el 60% de las vacantes, el
23% cubri6é un 80% y el 156% menos del 60%.

Esta variable es la que presenta mayor conflicto, los datos arrojados
son parejos en la mayor parte de las opciones.

Que prreznlaje de vata sles ooyt ¢ wab b duranle bos (LU vy dus afics?

= J00%

= 0%
= Maros

0% 31%

Menes 15%

B8O 23%

z ' Kespuestas totales: J&
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5.4. Discusién de resultados y pruebas de hipétesis.

El 70% de las empresas encuestadas, manifestaron tener un area de
gestion del capital humano, esta variable incide sobre otras, como ser
indice de rotacién y atraccion del capital humano.

Con respecto al nivel de rotacién se puede afirmar que el 88%,
alcanzaron un nivel de rotacién aceptable para el sector.

Este analisis de resultados, confirma que las empresas que posean sector
de recursos humanos con caracter estratégico, compuesto por
profesionales con capacidad de desarrollo de practicas especificas para la
industria IT, podran mantener un nivel de rotacién aceptable.

Donde se encuentra la mayor dificultad es en la segunda variable, ya que
las empresas contestaron en forma casi uniforme sobre el alcance de la
cobertura de vacantes.

Se puede deducir que este fenédmeno se debe a factores externos
asociados a una tercera variable, que es la cantidad de profesionales
disponibles en el mercado, donde el 85% contest6 que escasa.

Esta problematica que afronta el sector sobre la atracciéon y captaciéon de
recursos humanos IT, es lo que impulsa a las empresas destacar dentro
de sus principales responsabilidades actividades vinculadas a la
bldsqueda y seleccién.

Del total de empresas encuestadas, solo el 20% indico que aplican

,,,,,,

humano.

Se realizd un corte sobre esta variable para analizar como esta
compuesto este 20%. El resultado comprende a empresas que 100%
contestaron que su nivel de rotacién se mantiene entre un 6 a 11%, y el
60% afirmaron que nivel de compromiso de sus empleados es medio. Por
lo. cual para este 20%, la utilizacibn de una estrategia de recursos
humanos de caracter contingencial arroja buenos resultados, -
demostrando la hipétesis planteada. I g

Ninguna de las empresas encuestadas contesté que el personal
contratado es mayor de 40 de anos, al respecto no se puede analizar si
este perfil responde mejor ante la necesidad de coberturas de vacantes.
Pero si confirma la hipétesis planteada, respecto a la concentramon de
contratacnones en empleados jévenes.

Con respecto a la tercer hipétesis general planteada, sobre la variable,
“proporcion de demanda de empleo de la industria” el 85% contesté que
es alta, sobre la segunda variable “cantidad de profesionales disponibles
en el mercado”, el 85% contesté que es escasa, y sobre la variable
“cobertura de vacantes en los ultimos dos anos” el 31% logro cubrir el
100%, el 23% el 80%, el 31% el 60%, y el 15% menos de 60%. Si bien los
datos se encuentran bastante repartidos en proporcién, la menor cantidad
logré el 100% de cobertura. Lo cual confirma la hipotesis planteada.
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Se analizaron aquellas empresas que contestaron que la edad promedio
de sus empleados es de 18 a 25 afios, con respecto al nivel de rotaciéon
un 80% alcanzo una rotacion de 11 a 16%, y el 20% de un 6 a 11%, con
respecto al nivel de compromiso con la organizacion, el 60% contesté que
es medio, y el 40% que es bajo.

Se analizaron aquellas empresas que contestaron que la edad promedio
de sus empleados es de 33 a 39 aios, con respecto al nivel de rotacién el
75% alcanz6 una rotacion de 6 a 11%, y el 25% de 1 a 5%, con respecto
al nivel de compromiso con la organizacion, el 100% contesté que es
medio. ‘ ‘

Este analisis demuestra que el nivel de rotacién baja, conforme a la mayor
edad alcanzada por los empleados, lo mismo sucede con el nivel de
compromiso hacia la organizaciéon. Estas afirmaciones, confirman lo
planteado en la presente investigacion con respecto al compromiso que
generan los empleados de edades mas bajas, respecto a los mayores.
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Capitulo VI: Conclusiones

6.1. Conclusion general

Se considera pertinente realizar una revisién general sobre los aspectos
expuestos en el marco teérico, con el objeto de explicar la relacion
existente entre las tematicas seleccionadas vy posteriormente
desarrolladas. Las mismas, fueron elegidas, por el nivel de
correspondencia con el tema a investigar “Atraccion y retencuon de
talentos en empresas IT".

Durante el proceso de investigacion y despliegue de las tematicas
abordadas, se brindé un anélisis reflexivo, por lo cual, para concluir sélo
- se sintetizaran Ios puntos que revisten relevancia.

Las empresas de la industria [T, se caracterizan por la produccion flexible,
los cambios a través de la sustitucion permanente de tecnologias y su
diversidad. Asimismo son constituidas bajo una estructura organizativa
-organica, de -ambiente dinamico, y la necesidad de la modificacién de
productos y servicios. Esta forma organizativa modifica la naturaleza del
trabajo dandole preponderancia al trabajo intelectual, la comunicacion
fluida y en distintas direcciones, el consenso, el trabajo en equipo, y un
gran nivel de tercerizacién de partes del proceso, debido a bajos costos
de transporte.

El prototipo de la industria, basada en una estructura de mercado
concentrada, y altamente competitivo provoca grandes camblos a nivel
coyuntural, y productivo.

Las formas de empleo, bajo la nueva economia de mercado, han virado,
hacia el empleo tercerizado, subcontratacién, trabajo a distancia, pero no
a causa de la informatica y sus consecuencias sobre la comunicacion,
sino a causa de las habilidades del hombre para poner la economia a su
servicio.

El concepto de paradigma tecnolégico, con la sustitucién constante de
conocimientos, genera que las personas que se desarrollan
profesionalmente en este contexto, necesiten de la actualizacién
permanente de sus competencias, orientadas a los nuevos desaﬂos a
efectos de ser empleables.

En este tipo de economia el hombre como trabajador, ya no es mas el
operador de una maquinaria, sino que su capacidad de empleo depende
en su capacidad de innovacioén y pensamiento, por lo cual ocupa un lugar
trascendental con respecto a épocas pasadas. '

Con mas necesidad de capacitacidn, comunicacion y pensamiento, los
empleados de la era del conocimiento, se sitian con respecto a su
entorno, con una inclinacién a la valoracién de sus cuestiones personales,
y mayor balance trabajo — vida personal.

El trabajador de la era del conocimiento, afectado por la globalizacién, el
conocimiento, la informacién, las comunicaciones, se adapta y acomoda
su vida en torno a ello.
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El proceso de transformacion social, hacia una economia y poder
globalizado, es acompafiado con los avances tecnolégicos, que a través
de la fluidez de las comunicaciones, articula los medios necesarios para
propiciar la concentracién econémica.

La sociedad globalizada, no legitima las instituciones tradicionales, los
crisis econémicas vividas, el rol de la mujer en la sociedad, los cambios
estructurales de las empresas, generan el decaimiento de las mismas,
otorgando otro significado al trabajo, familia, Estado, religion, e
instituciones que en el afios pasados, daban respuestas a las dudas
existenciales de la vida.

Se asocia al proceso de adaptacién social a la pérdida de valores, la
sensacion de incertidumbre respecto al futuro, generando vinculos
efimeros en las relaciones, con sus empleadores, familias, y credibilidad
institucional. Las consecuencias desintegradoras de la pérdida y
sustitucion de valores, caracterizan la forma de la sociedad actual.

L a globalizacién-identificada con. la fluidez del poder y dinero, necesita
para desarrollarse un contexto sin barreras, fronteras fortificadas y
controles. La tecnologia le cede lugar y a la vez es su mejor instrumento.

Las caracteristicas de este entorno, si bien afectan a toda la sociedad es
particularmente en los jévenes donde se va a instaurar, ya que nacieron
bajo este contexto.

Elios tienen experiencia con los medios interactivos, con estimulos
instantaneos y permanentes y esto los condujo a desarrollar nuevas
habilidades, nuevas suposiciones, y nuevas expectativas respecto a sus
empleadores.

Al no pertenecer ya a ningun lugar o entorno fijo, la juventud habita en
esferas culturales y sociales cambiantes y caracterizadas por una
pluralidad de lenguajes y culturas. '

Ellos conforman la sociedad de hoy, y estan preparados para este mundo
caético y lleno de incertidumbres.

Los trabajadores de tecnologla de Ia |nforma0|on pertenecen este grupo
etareo, y'las caracteristicas antes mencionadas se tornan inherentes a
ellos. Con respecto al trabajo estan mas comprometidos con la tecnologia
que desarrollan que con la empresa que los contrata. |

Este entorno en el que habitan, los prepara para el desarrollo de nuevas
habilidades, trabajar en simultaneo, toma rapida de decisiones, flexibles

- ante situaciones de cambio.

Dada la modalidad de contrataciones vigentes en la industria,
tercerizaciones, subcontrataciones, los jévenes responden con una baja
identidad hacia la empresa empleadora. :

Existen dos factores fundamentales que agravan la situacion de las
empresas de IT con respecto a la atraccién y retenciéon de personas.
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Los avances tecnologicos que Argentina ha atravesado en la Ultima
década, provocaron un boom en la apertura de empresas relacionadas
con el desarrollo de software y la innovacion.

Esta apertura provocéd la necesidad de empleo de profesionales de
carreras orientadas a la informatica. Asimismo, la actividad académica en
informatica en nuestro pais es relativamente reciente, con suficientes
cantidad de instituciones, pero con programas que aun deben adaptarse a
las demandas de las empresas que crean empleo.

Con una gran dificultad para atraer alumnos y graves problemas de
-desercién estudiantil, recién a partir de la década del 90, la carrera de
informatica y ciencias de la computaciéon comienza a dar los primeros
impulsos de orientacion hacia fines laborales.

Muchos de los estudiantes no continGian la carrera dada las tempranas
posibilidades de empleo que tienen, las altas remuneraciones que ofrecen
las empresas en relacién con la corta madurez profesional, las exigencias
y presiones. laborales.

Aunque la estructura ocupacional actual esta representada en su mayor
parte por gente con titulos universitarios, ellos no son la suficiente
cantidad para afrontar las demandas de las empresas empleadoras.

La cantidad de demanda de empleo de la industria es creciente, cada ario
que pasa, empleando en promedio 5.900 personas mas por afo.

Desde el Estado Nacional se estdn generando algunas leyes que
fomentan las actividades del sector y el estudio hacia carreras duras.

Las empresas por su parte, deben estimular a los empleados para que
culminen sus carreras, y hacer un trabajo de promocién para propiciar la
orientacion al sector en personas que estén a punto de culminar sus
estudios secundarios.

Por su parte las universidades, también deberian orientar los programas
para facilitar la integracion del estudlo y trabajo de los alumnos, y
estimular la continuidad. ) :

. Integrando en la organizacion otros grupos generacnonales y empleados '
no profesionales, se puede diversificar el espectro de candidatos que las
empresas necesitan.

Haciendo la salvedad que para las empresas de tecnologia las
caracteristicas inherentes a los jévenes son su “ideal” por la gran
capacidad de adaptaciéon, necesidad de informacién, - nuevos
conocimientos, y la formacién académica es fundamental para componer
una empresa altamente competitiva.

Una alternativa, para cual se debe estar preparado como empresa es
gestionar desde la diversidad y romper con el preconcepto que existe en
la mente de los empleadores de empresas IT, de emplear a solo gente
joven, y profesionales.
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Ante este escenario, es aconsejable, adaptar la gestion de recursos
humanos al entorno y generar una estrategia de caracter contingencial.
Las empresas de tecnologia dindmicas desde su ambiente, deben crear
estructuras organicas que permitan la permeabilidad ante situaciones de
riesgo, como ser alta rotacion, cambios en procesos, metodologias,
tecnologias etc.

El profesional de recursos humanos de IT, se pone frente a situaciones
que no tienen una Unica solucién o “forma de proceder ante determinado
caso”. Es preciso que se adelante, y que cree sus propias soluciones,
utilizando para esto su inteligencia y constante estudio de las situaciones
~que le presenta su entorno, sus politicas, las tecnologias que utiliza la
organizacion.

El profesional de recursos humanos de empresas IT debera integrar
dentro de sus competencias, algunas que son especificas para este
entorno.

Recursos humanos debe orientar su estrategia en pos de la-retencién de
sus recursos humanos talentosos clave. En este sentido cabe hacer una
distincién al respecto y es que talento, no es sinénimo de empleados de
IT, sino que es la forma habitual que el medio nombra a sus recursos
humanos dado que en general son personas con estudios universitarios y
conocimientos técnicos especificos. Esta caracteristica de los empleados
no los convierte en talentosos.

No obstante, en las empresas IT, pueden existir talentos especiales, y

para  -los - cuales recursos humanos debe ftrabajar en torno a la: -+

identificacion y retenciéon de los mismos, junto con los gerentes de las
demas areas. Puesto que la deteccidn temprana de los recursos humanos
talentosos clave, posibilitara el despliegue de estrategias especiales
orientadas este conjunto determinado de personas.

Por otro lado, cabe mencionar que los problemas asociados a la rotacién
afectan severamente a las empresas generando costos.

Las consecuencias que genera la falta de recursos humanos disponibles
en el mercado sobre el personal que esta empleado, estan asociadas a la
sobrecarga de trabajo que se deposita en quienes tienen empleo,
" provocando atosigamientos, y la consecuente renuncia.

Uno de los factores que se sugiere trabajar dentro de las empresas IT
para satisfacer a este grupo profesional es sobre la motivacion.

En este sentido, el factor mas motivante que puede presentarse a un
profesional es trabajar para lo que ellos se han preparado y formado. Esto
generara que la persona se sienta mas comprometida, y libere esos
factores internos que le generan placer en la realizacién de la tarea.

Establecer desde la empresa una cultura motivante, generando un
entorno donde cada uno de sus miembros es protagonista activo de la
identificacién y conservacion de sus anclajes motivacionales.
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También existen motivaciones tipicas de los empleados de tecnologia, y
ellas estan en relacién con la complejidad de los proyectos, la posibilidad
de adquirir nuevos conocimientos, en relacidbn con factores externos,
como ser, el ambiente, los equipos con los cuales trabajan, dlspombllldad
sobre material de consulta, calidad en la conectividad, etc.

Respecto con la remuneracién, los salarios presentan un nivel mas alto
para cargos inferiores con respecto a otras industrias. En este sentido se
considera necesario confeccionar un buen programa de beneficios e
incentivos, incorporando remuneraciones variables y premios por
productividad.

Los profesionales de RRHH de empresas IT, deben disponer de una
escala de remuneraciones que les permita mantener la equidad interna y
ser competitivos externamente.

Asimismo, estas escalas no deben afectarse por los factores externos y la
presion de los empleados, porque se modificaria de esta manera la
estructura de costos asociados a los proyectos, y por-consiguiente la- °
rentabilidad de toda la organizacién.

Recursos humanos es quien debe ayudar a los gerentes de las demas
areas a poder cumplir con las expectativas salariales de su personal a
cargo, sin modificar la estructura de la empresa.

Para concluir se puede afirmar que el tema mas grave que afronta la
industria es la captacién de empleados del sector tecnolégico. Se pueden
articular algunos mecanismos para propiciar la atracciéon de personas a
las empresas, pero en este caso, son las variables de indoie externas las
que actuan. Siendo en este sentido, mucho menos permeables a las
posibilidades de actuacién que tienen las areas de recursos humanos.

Las variables internas, controlables, seran susceptibles de ser
modificadas por las empresas, incorporando mejores practicas  de
recursos humanos, o una estrategia contingencial que acompane la
gestion. Pero con respecto a las variables externas no hay mucho por
hacer, ya que no son controlables y desestabilizan a la-empresa que
habita en el entorno.

Definir una buena estrategia para la incorporaciéon de personas, conocer
el retorno de la inversién en capacitacion, los costos de la rotacion y la
capacidad de empleo que tiene la organizacion, es fundamental y
constituye el conocimiento del negocio del profesional de recursos
humanos.

Por tal motivo, se considera que la importancia que reviste tener un sector
de recursos humanos con profesionales con competencias para afrontar
los desafios de las empresas IT, es un factor determinante para conducir
a la empresa al éxito.
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6.2. Conclusiones especificas

Las conclusiones especificas se desarrollaran verificando si esta
investigacion cumple con los objetivos propuestos en el inicio, haciendo
referencia solo a aquellos que no han quedado suficientemente explicitos
en la conclusion general.

En relacion con los objetivos generales, se puede afirmar que el efecto de
- las practicas profesionales de recursos humanos en empresas IT, con
respecto a la atraccion y retencion del capital humano, permiten agregar
valor al negocio.

Sobre la atraccién y captacion de recursos humanos, es donde las
empresas deben hacer foco, e implementar estrategias, tanto internas
como externas.

La marca de empresa, y la promocion de sus actividades y factores de
éxito, reviste un caracter de importancia, para darse a conocer de manera
favorable en el sector. Ademas de la utilizacién de creativas acciones-
para el ofrecimiento de vacantes.

Desde lo externo, el fomento de la industria, y los beneficios de trabajar
en este ambito, orientada a grupos de estudiantes que se encuentren
culminando sus estudios secundarios, puede favorecer el universo de
candidatos futuros. :

Con respecto a la retencion, los profesionales de recursos humanos con
competencias orientadas al negocio IT, tienen suficientes herramientas,
ya mencionadas anteriormente, que contribuyen al logro de sus objetivos.
Siendo una estrategia de caracter contingencial la mas apropiada para
orientar estos esfuerzos a resultados exitosos.

Los factores externos, que afectan a la industria, son numerosos:

Los cambios continuos en el uso de tecnologias.

La necesidad de empleo profesionalizado y la escasa cantidad de profesionales
orientados a la informatica.

La alta demanda de las empresas, dada la apertura de la industria en las Gltimas dos
décadas.

Las caracteristicas particulares de este grupo de personas que conforman los
empleados IT.

Las remuneraciones y aspiraciones salariales de los profesionales.

Son los motivos que desafian a los responsables de recursos humanos y
constituyen su mayor dificultad pero a la vez los impulsa a continuar
investigando, proponer estrategias especificas.

No obstante, seglin los resultados de la investigacion, la gestién del capital
humano esta favoreciendo a las empresas IT; debido a que los directivos han
tomado conciencia del caracter estratégico que reviste.

Apuntar dentro de la agenda de recursos humanos, planes de capacitacion para
mejorar las competencias de sus empleados actuales, favorecera a crear una

104



empresa basada en el conocimiento y la innovacién, factores imprescindibies
para conducirla al éxito.

Como se ha mencionado, con la buena gestion de recursos humanos, no se
puede modificar el contexto, pero si favorecerlo para hacer propicio el logro de
objetivos organizacionales.

Conforme a los analisis expuestos en todo este trabajo, se concluye afirmando
que se han cumplido en su totalidad los objetivos de investigacion plantados.
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Software -

El déficit de mano de obra amenaza al boom del software

La mdustrla factura US$ 2.300 mltlones da empleo a 60.000 personas y
proyecta crecer un 20% en 2010. El obstaculo: se acentua la falta de personat
calificado. :
Por Damian Kantor dkantor@clarin.com

‘ Joven, robusta y ﬂorecnente la industria del software proyeota optlmlsmo para

los proximos afios. Se trata de un sector que despegd en forma explosiva tras
la devaluacion y que hoy afronta algunos problemas de crecimiento: la falta de
talentos. En su etapa adolescente, las empresas se quejan por la escasez de
recursos humanos calificados, y aseguran que esa cuestion representa el
principal escollo para que la Argentina pueda jugar en las grandes hgas
internacionales.

Segun datos de la CESSI, la camara del sector, la industria facturé en 2009
US$ 2.300 millonegs, de los cuales US$ 605 millones fueron producto de
exportaciones. Y emplea a unas 60.000 personas. Sin embargo, no todo es

- color de rosa: cada afic que pasa se acentlia el déficit de personal técnico

calificado. Reunidos en exclusiva por iEco, los numero uno de Microsoft, IBM,
Motorola, SARP, Hewlett-Packard y Globant anahzaron el presente 'y el futuro de
la produccion de software en el pais. '

-, Cémo esta la industria?

Martin Migoya (Globant): En los Gltimos afios, hubo un Cambto brutal. El pool
de talento se duplicé en los Ultimos tres. Y la eleccion de la Argentina como

_destino de produccién de software a nivel mundial se acrecentd, sin dudas. Es

obvio que estamos'lejos de los grandes centros de desarrollo, pero el pais ‘
podria ser-una potencia en el contexto de la regién. ~
Pablo Orsei (Motorola) El afio pasado, las exportacuones de software crecieron

' un 63%. América Latina, en promedio, crecio el 25%; Estados Unidos y Europa,

el 24%. Es decir que el crecimiento mayor se dio en la Argentina.

—-Algunos creen que es un error enfocarse en la expdrtacion de servicios por |a
alta demanda de mano._de obra y dicen que hay poco desarrollo de productos

con mayor generacién de valor agregado.

Guillermo Cascio (IBM): La produccién de software no €s sélo Ia creacion de
codigo nuevo: también hay mantenimiento, desarrolio parCIal y muchos

. servicios asociados. 'Y esto es una oportunidad tanto en el mercado interno



.

como en los mercados internacionales. Somos competitivos para exportar

servicios, y en el exterior dicen que somos buenos en esto.

Jorge Cavedo (HP): Y ademas, hay que mantener operativos los sistemas de
grandes empresas a nivel mundial. Esto es un negocio mucho mas grande que
el desarrollo de productos nuevos.

Diego Lozano (SAP). Este debate no es nuevo. Antes era muy interesante,
pero la industria creci6 y ya somos un jugador mediano, y estamos
establecidos. Mientras tengamos costos competitivos y mano de obra que
pueda dar una diferenciacion, vamos a jugar. Esta claro que no podemos hacer
como la India, ese ho es nuestro negocio. ,

Sandra Yachelini (Microsoft): Nosotros lanzamos un  programa. para
emprendedores y en un afio y medio se presentaron 230 empresas. Eso indica
gue hay mucho movimiento en el desarrolio de software. '
—¢Cudles son principales competidores a nivel global?

Migoya: India, Israel, Canadéa e Irlanda. Rusia estd entrando en el juego, lo
mismo que China. Si queremos formar nuevas Arcor, Techint, Pérez Companc,
empresas con 30 6 40.000 empleados, a la Argentina hay que analizarla en el
contexto de la regién, en donde hay un millén de trabajadores en tecnologia.
Por ahi pasa la oportunidad. Yachelini: No tenemos volumen ni cantidad de

- ingenieros para competir con los grandes: India, China, Filipinas y Europa del

Este. Ahora, como posicionamiento de nicho o abasteciendo a alguno de los
mercados mtemacnonales lo estamos haciendo muy bien. Y eso es posable
confirmarlio con los datos de exportacion.

Lozano: Nunca vamos a tener el volumen de India, es un negomo distinto. Eso
no significa que, a nuestra escala, no se pueda generar mucho volumen y que
esto no sea un negocio muy interesante.

Cavedo: En la Argentina se reciben 1.700 ingenieros por afio. Hay diferencias
muy grandes con ia India. Si vamos a jugar en las grandes ligas, hagamoslo en.

~areas donde podamos ser muy eficientes. ¢Por qué vienen grandes empresas .

a la Argentina? Porque el talento es muy bueno, pero nunca llegaremos a tener
el volumen gue tienen los grandes centros de producciéon. Orsei: Es una
industria muy nueva y tiene muchisimo potencial. Argentina es un jugador,.no .
un lider. Por lo tanto tenemos que encontrar las areas donde poder ser fuertes. -
:Nuestro nicho? Mucho valor de agregado combmado con la expor’cacuon de
servicios.

—¢,Cudles son los fuertes? ¢ En dénde somos competitivos? _
Cascio: Nos hacen competitivos varias cosas: la buena formacion de- nuestras
universidades, si bien no tenemos las cantidades, como la India, tenemos
gente muy buena. El manejo del idioma inglés es bueno, y nos favorece el huso
horario con respecto a Estados Unidos (en donde la India tiene problemas) y
con Europa. Debemos buscar areas y misiones lo mas dificiles posible. La
razébn es que si apuntamos solamente al bajo precio, probablemente haya
mercados que son mas baratos que el nuestro. Por eso tenemos que apuntar a
ser competitivos, y no ultrabaratos, eso nos da mucha solidez a futuro. :
Yachelini: El negocio de la industria del software es muy sensible el precio y el

‘costo del recurso humano versus el tipo de cambio es una ecuacién que cierra.
- En este negocio, las barreras de entrada y de salida son muy bajas, por lo que

hay que poner el foco en esas variables para hacer sustentable el crecimiento.
—Si esta industria depende del tipo de cambio, ¢cual es su solidez?



Cavedo: La industria arrancd gracias a la diferencia de costos con Estados
Unidos y Europa. Como en cualquier otro negocio, si la mano de obra es cara,
no le vendemos a nadie.

Orsei: No todo depende del tipo de cambio: es la combinacién del huso horario,
la capacitacion y el tipo de cambio. Y la calidad del software que ‘exportamos es -
muy alta, eso nos convierte en un pais confiable.

-, Como se soluciona la escasez de personal calificado y la alta desercnon en
las carreras técnicas?

Lozano: A los chicos hay que explicarles que para triunfar en la industria hay
dos caminos: o terminan la universidad, o es alguien tan brillante que nadie le

' va a preguntar nada.

Cascio: No creo que haya que exigirles nada a las umversndades nosotros
tenemos que ir a las umvers:dades y -explicarles qué recursos humanos
necesitamos, y ayudarlos.

—¢,La exportacion de servicios no agrava el problema? (,EI modelo basado en el
desarrollo de productos no es viable? .

Yachelinii. A mi me encantaria que en la Argentina estuviese saturado el
negocio de servicios, porque seria un salto muy significativo en el nivel de los
empleos. ,

Migoya: Pueden coexistir los dos. Es una cuestion cronologica: primero, hay
que crear el volumen de talento con el outsourcing, para que después, una
pequefia capa pueda generar valor agregado. El retorno de la inversion es
mucho- mas grande con el desarrollo; pero la tasa de éxito es menor. Con la
venta de servicios ocurre lo inverso: es menos nesgosa pero tiene una tasa de
retorno mucho menor.

Cavedo: No veo la razén de plantear esa discusion. Hoy, la :ndustrla paga un
salario promedio de US$ 1.000, y eso genera riqueza. Tiene que fortalecerse el
esquema actual y ver cdmo se genera mas valor agregado.

Cascio: Es muy dificil desarrollar patentes e investigacion, porque hay paises
que estan en otro nivel. Podemos llegar a eso, pero hay que prepararse. Hay

 que ganarse ese lugar. Primero debemos demostrar que somos capaces para

después empezar a desarrollar productos.
Lozano: Lo que se ve hoy con el software es la punta del iceberg. Y en la

Argentina hay muchos emprendedores, y €so es una buena noticia para todos.
—-Mas alla de las dumensmnes ¢se puede crear algo parecndo a un Silicon

Valley?

Migoya: Hay tres factores: la cultura emprendedora del SIllCOﬂ es muy fuerte,
aca somos un poco mas quedados en ese aspecto. El segundo es que las
empresas apuestan al desarrollo de productos Y el tercero es que tienen un
esquema de financiacion brutal. Yachelini: El Silicon ‘Valley tiene un nivel de
madurez y de permanencna de politicas: aca estamos trabajando en eso, 1o que
nos permite sofiar en algo asi.

Lozano: Nosotros generamos muy pocas patentes en eso no estamos bien
parados. Pero no hay que torturarse tanto con las comparaciones: lo que si
existe es la posibilidad de seguir construyendo nuestra historia, que en los
Ultimos afios fue bastante positiva. ‘
Cascio: En la Argentina hay varios polos tecnologicos mtentando recrear el
concepto. Hay empresas, umvermdades son embnones Pero es dificil la

. comparacmn



Cavedo: La industria crece y sigue creciendo, es una industria floreciente. Los

- recursos humanos es una limitacion, los idiomas también, porque se necesita

mas italiano, portugués, inglés.

—¢La formacion universitaria debe cambiar_ o las empresas deben reformular

sus politicas de reclutamiento?

Cavedo: El negocio de las universidades es tener alumnos y que se graduien.

Las empresas comenzaron empleando graduados, hoy tomamos alumnos de

segundo afio. Sin embargo, el problema es que las carreras duras, como
Ingenieria, estan mal vistas por los chicos. Y por otro lado, habria que analizar

si no necesitamos algunas carreras con salidas mas cortas.

Cascio: El temor a las ciencias duras ocurre en todo el mundo. La verdad es

que nosotros no estamos tan mal, pero tenemos que hacer dlstmtas acciones,
como apostar a la escuela media.

Orsei: Yo creo que ninguna empresa, ni las universidades, ni el Estado por su

cuenta lo van a poder resolver. Hay que coordinar una salida entre todos. A~
- partir de ahi se pueden construir cosas.

: Anexo V

Diario Clarin

Opinién — Empresas y Negocuos 28/03/2010
~Un debate autista
Alejandro Bianchi — Presidente de Liveware

La polémica entre las universidades vy las empresas. por la falta de recursos
humanos pone en evidencia problemas de gestion debido a la falta de vision
estrategica y cegueras de ambas partes. El blanco y negro, los reproches
‘mutuos del ambito académico y el sector empresario sobre la formacion de ios
recursos humanos es un conflicto histérico.
Desde las aulas dicen que las empresas promueven la desercion del alumnado
en las etapas tempranas de sus carreras ofreciendo salarios altos. Y las
compafiias vinculadas al negocio del software se quejan sobre la pobre
cantidad de ingenieros que generan, y reclaman acortar las carreras, o crear -
carreras o tecnicaturas intermedias. '
Se trata en realidad de una discusion autista, en la que nmguna de Ias partes.
se escucha. Las universidades en su mayoria, ven con recelo la intervencion
de las empresas en su desarrollo y los contenidos de las carreras, Io que
acentla su desconocimiento sobre las necesidades de la industria. :
- Como contrapartida, la industria no percibe el peligro que implica reducir las
carreras; esto es posible pero la formacion requiere de una base minima de
conocimientos indispensables, y tiempo. Y quien pierde en ultima instancia, es
la. industria ya que los profesionales no llegan a consolidar una base de
experiencia que les permita crecer de manera sostenida.
Y también pierde el pais que deja de ganar oportunidades y protagonismo.
Muchos discuten el actual modelo de negocios del software. Algo esta-claro; la
competencia por la produccién en escala la tenemos perdida, pero podemos
competir en calidad y valor agregado. Y aqui hay otro problema, no existe una
“definicion clara sobre lo que significa “valor agregado”. Es erréneo plantear la
dicotomia entre un modelo de servicios y otro basado en el desarrolio de



productos. Parece mas acertado ir hacia un modelo mixto y complementario,
con servicios diferenciales que agreguen valor a productos ofrecidos.

Porque muchos servicios que se exportan generan valor agregado. En este
mercado, la competencna es durisima, y la oportumdad que se plerde es dificil

- de recuperar.

" Anexo Vi

IECO Clarin, Empresas & Negomos 28 de febrero de 2010.
Panorama Universitario.
Terror a las matematicas, desercion y sueldos altos.

La industria el software fue una de las grandes beneficiadas con la salida de la
convertibilidad. En los Gltimos cinco afios, el sector —compuesto por. 1.600
empresas- crecié una taza del 22% acumulado. La CESSI pronostica para el
2010 un crecimiento en todos los érdenes (20.30% en facturacion, 21% en
exportaciones, y un 13.6% en empleos).

La contracara del boom se manifiesta en el ambito academnco y en la formacion

- de los profesionales calificados, un recurso estratégico cada vez mas escaso.

Las universidades ligadas a la tecnologia, se quejan por la alta desercion
(muchos'alumnos abandonan tentados por los buenos salarios ofrecidos en el
mercado) y, ademas, la cantidad de inscriptos no acompafia el despegue del
sector. Las ciencias duras, (matematica, fisica, etc.) causan espanto. Un c_m;ulo
vicioso. ‘ ‘

Laura Zabaleta, docente del departamento de informéatica de ITBA, dibuja un
panorama desalentador: “se ofrecen sueldos, mas que interesantes, y estas
carreras son muy exigentes, y requieren esfuerzo. Para las empresas, tomar

"gente sin formacidn es una solucion coyuntural’, dijo: “¢4,Como se resuelve el

problema? Una posible solucién es que las empresas ofrezcan a los empleados
ascensos y premios por mostrar una evolucién. en sus carreras”, concluyé.
Sobre la polémica por la propuesta de las empresas para-acortar las carreras,
Zabaleta manifestd sus dudas: “el problema es que la universidad tiene que
garantlzar la calidad de la formacidn del egresado ‘En algin punto, esto choca |
con las necesidades inmediatas de las empresas”, sostuvo. '
Por su parte, Gustavo Lopez, titular del departamento de Computacnon de'
Ingenieria de la UBA; plantea que la desercion es alta en todas las
universidades, porque “las empresas estan demandando mas de 1o que dan”.
“Reclutan chicos a partir de segundo afio, imponen ritmos de trabajo que les
impiden estudiar, porque buscan precios bajos no calidad’, sentencié para
luego concluir: “Hoy hay ocupacion plena deberian invertir en centros de
capacitacion y ofreciendo becas”.

Anexo VI

4 ABR 2010 09:34h
-Tecnologia

Coémo resolver la escasez de profesnonales en tecnolog|a
Las universidades analizaron las dificiles relaciones entre academia y mercado
Iaboral en el sector informatico.



Por Gabriela Saméla
Espec_:ial para Clarin

Las razones por las que las carreras de sistemas no alcanzan a satisfacer la
demanda de profesionales de ese sector fueron uno de los ejes principales de
un debate sobre las relaciones entre universidades y empresas organizado por
la consultora Accenture.
A proposito de la presentacion de un libro para estudiantes de disciplinas
informaticas, la consultora convocd al decano de la Facultad de Ciencias
Exactas y Naturales de la UBA, Jorge Aliaga; al rector de la Universidad de
Belgrano (UB), Avelino Porto; al presidente del Comité Ejecutivo de la UADE,
Héctor Masoero; y al director de la Licenciatura en Administracion y Sistemas
- del Instituto Tecnoldgico de Buenos Aires (ITBA), Luis Stabile, para analizar
una relacion que no siempre es fluida.
‘Roberto Alvarez Roldan, presidente de Accenture Argentina, describio el dilema
frente al cual se encuentran las empresas del sector: “necesitamos tomar gente
que tenga un riivel de madurez razonable y potencial para crecer, porque si no
crecen y no se desarrollan, el negocio muere. Este problema no se resuelve
con un chico que toma un curso de seis meses’, enfatiz6. Lo que hay que
lograr, dijo, “es un chico que esté bien formado, con sus dos patas, la tedrica y
la practica actualizada, dandole espacio para que pueda estudiar y se reciba”.
Sin embargo, una de las cuestiones por las que los alumnos de estas carreras
no se reciben es que son rapidamente reclutados por las empresas vy,
finalmente, abandonan. Jorge Aliaga, de la UBA, lo ilustré de esta manera: ‘la
mayor parte de los alumnos de la Licenciatura en Computacion de Exactas
“trabaja todo el dia y eso conspira contra la eficiencia del estudio, que termina
siendo la actividad secundaria’. Para el decano, “hay que buscar incentivos
para que los estudiantes avancen en su carrera.- Algunas empresas los dan,
pero es muy dificil'convencer a un ‘chico de 20 a 22 afios al que le ofrecen un
~ sueldo mas alto que el que ganan sus docentes de que le conviene seguir
. estudiando’.
- Para el rector de la UB, Avehno Porto otro componente de este problema es la
“falta de vocacion de los estudiantes: “la mayoria piensa en el interés del dia
después de graduarse: ‘, Tendré trabajo, ganaré plata?’. Algo falla en relacion
con los valores: hay que tratar de hacer renacer las vocaciones”, exhorté.
En la Licenciatura en Administracion y Sistemas del ITBA, no promocionan la
insercion - laboral temprana. “Hemos hecho cosas para dificultarla, como
organizar los horarios para que los alumnos de primero y segundo afio no
tengan oportunldad de trabajar”’, conté Stabile. “Si lo promovemos en tercero y
cuarto afno”, aclaré.
_ Colaboracnon : :
En cuanto a la interaccién entre Ias empresas y las carreras mforma’ucas
Héctor Masoero, de la UADE, identifico de parte de las universidades “falta de
un acercamiento a la demanda, para tratar de entender mejor qué es lo que
necesitan las empresas y capacitar mas rapido a los estudiantes en esas -
especialidades”. Las empresas, por su parte, “deben transferir conocimiento a
las universidades y, cuando incorporan pasantes, no deben usar esa fuerza de
trabajo en actividades que no tienen que ver con la produccién, porque se
desvirttia la pasantna agrego .



Desde la vision de Stabile, la colaboracion entre ambos sectores es inevitable:
“la universidad tiene su peso especifico en la generacidon de conocimiento y las
empresas, en la aplicacion. Sin embargo, no podemos decir que no contribuyan
de manera gravitante en la produccion de conocimiento. Lo hacen a través de
resolver problematicas reales, que son infinitamente mas complejas que los

modelos académicos’. '

Anexo VIl

Diario Clarin Martes 6 de abril de 2010
EDUCACIONY EMPLEO

El pais necesita el triple de expertos en informatica
Hay mas demanda laboral que nuevos egresados
Por: Leo Gonzalez Pérez

Segun datos de la Camara de Empresas de Software y Servicios Informaticos.
de la Argentina (Cessi), si la industria del software local cumple con sus
previsiones de crecimiento para 2010, necesitara incorporar 7.000
profesionales en computacion. Sin embargo, este ano del sistema educativo
s6lo egresaran unos 2.500. '

Los expertos le encuentran al problema varias causas. Por un lado, aun con un
mercado laboral que ofrece buenas oportunidades, pocos estudiantes se
inscriben en carreras relacionadas con los sistemas. Es, coinciden varias
fuentes, por el rechazo que generan las ciencias duras que predominan en
esas carreras. - | | :
A su vez, en un circulo vicioso, la misma escasez de profesionales en

computacion impide que mas alumnos egresen de las facultades. Porque ante
la falta de recursos humanos, las empresas reclutan estudiantes, que
seducidos por buenos sueldos postergan mucho o dlrectamente abandonan su
. formacion académica.

Segun la Cessi, un 31% de quienes se desempefian en la industria del software
son personas que abandonaron una carrera universitaria. "Esto es un problema
—dice Mario Sosa, del Observatorio de la Industria del Software y Servicios
~ Informaticos de la Cessi— porque al recurrir a los estudiantes para cubrir las
necesidades de manc de obra especializada se esta atacando el corazén de la
generacién. de valor. Sabemos que para exportar, hacia 2016 vamos a
necesitar mejorar la calidad de la hora hombre trabajada, para aumentar su
precio, y eso se conseguira mas facil con mas graduados”.

Pero al parecer, dejar la facultad por.ir a trabajar no soélo perjud|ca ala
industria; también a los estudiantes. "Quienes ingresan al mercado laboral con
una carrera de grado hecha a medias, aunque accedan inicialmente a buenos
sueldos, veran limitadas sus posibilidades de progreso a mediano y largo .
. plazo”, explica Gustavo Lopez, director del Departamento de Computamon de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Buenos Aires.

Cuando se le pregunta a Mario Sosa por qué el software no atrae a mas
estudiantes, él sefala que ya sedujo a muchos, y pone nimeros sobre la mesa:

"En 2003 el sector ocupaba a 20.000 personas, y en 2009 esa cifra trepd a
60.000. Sin embargo, hay algo de cierto en ‘que la industria atrae menos
recursos humanos de lo que podria; y eso ocurre en todo el mundo". '



Seguin un relevamiento que hizo Clarin, hay empresas de computacion que dan
facilidades y alientan a sus trabajadores estudiantes para que terminen sus
estudios. Pero para Gustavo Lopez, ésa no es la conducta mas habitual de las
compafiias. "Las pasantias, que en teoria implican que los chicos trabajen seis
horas, se pagan por seis horas y terminan absorbiendo a los estudiantes ocho
horas 0 mas. Creo que deberia respetarse el espiritu de las pasantias”, dice. Y
sigue: "Me pregunto por qué mas empresas no invierten en becas para ayudar
a los estudiantes a terminar las carreras de grado”.

Para aumentar el nimero de graduados, cuenta Lépez que su facultad contacta
a los estudiantes que han dejado de cursar faltdndoles pocas materias, con la
idea de alentarlos a graduarse.

La falta de mano de obra especializada en mformatlca no es un fendmeno
nuevo. Se da de modo creciente desde que, en 2001, la devaluacién beneficié
al sector. Sin embargo, el déficit tomd un nuevo impulso después de la crisis
global de 2008-2009, que no afecté a las compafiias de tecnologia locales
tanto como se esperaba. "Cuando se verificd que el impacto por la crisis global

v' de 2008 y 2009 no seria tan fuerte, las previsiones de crecimientoc del empleo

en ia mdustria del software volvieron a remontarse, no a mveies de 2006-2007,
pero casi”, afirma Sosa.

"Con los afios podes hacer carrera

- En el final. Fernando esta por recibirse. Haée 10-afios que trabaja

Fernando Colosimo tiene 32 afios y la firme decisién de graduarse. Pero no le
resulta facil. Esta buscando el modo de darle la puntada final a su licenciatura
en informatica sin descuidar, a la vez, una carrera laboral que ya lleva diez
afos. El cree que podra con ambas cosas. "Trabajo en sistemas desde que
estaba en primer afio de la carrera; para empezar, me alcanzd con lo que habia
aprendido antes de empezar la facultad”, cuenta Fernando.

"Si en’un'momento estas decidido a cambiar de trabajo, las ofertas abundan. .
Entonces podes priorizar la tecnologia con la que preferis trabajar, o la
cercania del lugar de trabajo. A igual puesto, el rango de sueldos a los que

‘podés aspirar no difiere mucho de empresa a empresa; pero con los afios es

posible hacer carrera y vas mejorando tus ingresos”, explica Fernando, que
ademas de estudiar y tener empleo fijo en su especialidad de forma

~ininterrumpida desde hace una década, atiende clientes propios.

Férnahdo Colosimo (32)
Sociedad "Trabajar y estudiar no me dio resultado"
Oferta laboral. Mariano duplico su sueldo y dejo la facultad.

Mariano Quintela (30) cursaba Ingenieria en Informatica. En primer afio era un

_exitoso estudiante full time. Pero en segundo afio consiguié un trabajo. "Era

1999, trabajaba en negro en una consultora chiquita. Pero trabajar y estudiar
no me dio resultado; asi que dejé el trabajo”, rememora Mariano.-Pero en el
convulsionado 2001 tuvo que volver a emplearse, y otra vez cayd su
rendimiento académico. "Segui en la facu hasta 2005, pero no metia mas de
dos materias por afio; trabajaba nueve horas en el Centro, vivia en Morén y
estudiaba en La Matanza, era dificil", recuerda. En 2006, una oferta laboral que



duplicaria sus ingresos lo decidio a dejar de estudiar. "Un tiempo después volvi

a cambiar de trabajo; ya pasé a liderar gente, fue en una empresa que tiene su.
sede central en EE.UU., un desafio muy interesante, debia manejarme mucho
en inglés, y el salto econémico fue muy importante", sigue relatando Mariano.

En 2009 Ilegarua otro cambio laboral para mejor, ahora liderando un eqmpo de
doce personas.

Mariano Quintela (30)

" Educacion y’émpleo - Opinién

Pocos alumnos se interesan por las carreras de computacion, y es baja la-
proporcion de egresados en esas disciplinas. El problema tiene muiltiples
cdusas. Una de ellas es el rechazo a las ciencias duras, fenémeno que en
nuestro pais se acentla a causa de la mala ensefianza de la matematica en el
nivel primario y secundario, donde no se logra generar en los alumnos mngun

- placer ni interés.

Por otro lado, la industria del software vive una gran aceleracion, necesita
muchos graduados y se los reclama al sistema educativo, pero a la vez ella
misma contribuye a la escasez cuando saca a los estudiantes de la facultad
tempranamente. Es dificil retener a un estudiante en el aula, si con la carrera
incompleta puede ganar entre 4.000 y 7.000 pesos mensuales de salario. En
nuestra carrera, los alumnos demoran en promedio diez afos en recibirse.

"~ Otro problema que enfrentamos es que los chicos llegan a la universidad con

ideas equivocadas. Muchos creen que se ftrata. de estar frente a la
computadora, con el mouse, operando un programa que otros han creado. Y

- cuando se encuentran con que deben aprender matematica, por ejemplo,

algunos salen espantados. Otros ni siquiera piensan en las carreras de
computacion porque, aungue llame la atencion, muchas familias argentinas
siguen transmitiendo la concepcién equivocada de que la universidad se agota
en medicina, abogacia, ciencias econdmicas, sin tener en cuenta cudles son
las posibilidades reales de esos mercados laborales, y cudles las de industrias
como la del software.

Nosotros estamos haciendo un trabajo intenso con estudiantes secundarios,
para que conozcan las posibilidades que dan las carreras de computacién; para
que sepan, por ejemplo, que muchos de nuestros egresados ocupan muy

- importantes puestos en empresas globales. de tecnologia, o que nuestros

estudiantes estan en el mnsmo nivel que los de las mejores universidades de

~ los Estados Unidos.

Anexo IX

Hugo Scolnik

Director del Depto. de Computacaon Ciencias Exactas, UBA
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Informes

La falta de i mgemeros un debate entre empresas y universidades.
La escasez afecta a varias industrias. De los 100.000 graduados anuales, s6lo
3.500 provienen de Ingenieria. Las compafiias piden cambios en los planes



educativos y los académicos sefialan la estrecha relacién entre demanda
laboral y desercidn. :

PorDamian Kantor, Ana Broitman, Gabriela Samela
dkantar@clarin.com, abroitman@clarin.com
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- Se puede pensar en una industria nacional sin ingenieros? ¢Tiene futuro la
produccion tecnoldgica en el pais cuando los jévenes abandonan sus carreras
tentados por. buenos sueldos? El sistema educativo responde a las

‘necesidades actuales y cambiantes de la sociedad? Tales interrogantes surgen
cuando se revisan ciertas cifras. Por ejemplo, en el primer semestre del afio,

~una cuarta parte de las busquedas de personal provino de sectores industriales

"y de la produccién. En algunos casos, la tarea es mfructuosa o demora

demasiado. '

~ La razén es simple: de los 95.000 profesionales que egresan cada afio, apenas -
3.500 estan ligados a profesiones tecnoldgicas. La matricula en esas carreras
~es muy baja, pero el cuadro se agrava cuando las empresas, necesitadas de
personal calificado, reclutan estudiantes a medio formar, les imponen duras
rutinas laborales, lo que fomenta la desercién. Muchas empresas, por su parte,
reclaman acortar algunas carreras y adaptarlas a las necesidades del mercado.

El conflicto estallé hace -poco y crece al ritmo de la economia. Reunidos por
iEco, autoridades de UADE, UTN, ITBA y UBA debatieron con altocs ejecutivos
de Recursos Humanos de Pan American Energy, IBM, Intel, Tenaris y Motorola
sobre una cuestion que, paraddjicamente, coincidieron en caluflcar de
estrateglca y sumamente critica: la escasez de ingenieros.

~ ¢Cudlesel panorama actual? -

- * Ricardo Orosco (UADE): La matricula en Ingenieria ha repuntado un poco en

los Ultimos afios, pero esta muy lejos de lo que nosotros pretendemos, de lo
que las empresas quieren y lo que la sociedad necesita. La realidad es que hay
miedo a las ciencias duras, las matematicas y la fisica, que son fundamentales
para la ingenieria. Hay un problema de base: no hay vocacion, ni calidad ni
~cantidad.
* José Roces (ITBA): El problema es estructural igual, cualqwer cifra que
imaginemos es exigua para lo que se necesita.- El problema de las vocaciones
tecndlogicas es mundial. En la Argentina se agrava porque se junta con un
deterioro muy grande del sistema educativo. Desde la escuela media, incluso,
hay un sesgo bastante claro en contra de estas vocaciones: que la ingenieria
es dificil, que la ingenieria te mata y que ahi no tenes vida.

¢Una salida laboral segura y bien paga no es suficiente mot|vac:|on para
mscrlblrse en esas carreras? : '



* Guillermo Oliveto (UTN): Lo que pasa es que aca se destruyo la cultura del
esfuerzo y a la escuela técnica. Las universidades estamos heredando ese’
desastre. En el fondo, la ingenieria es una cuestion de vocacion, la salida
laboral va por otro lado.

* Roces: En la década del 90, la matricula de las carreras sociales crecié un
120%, mientras que en ingenieria cayd un 30%. Hubo un cambio de tendencia
muy fuerte.

¢, Qué hacen las empresas con respecto a la escasez de profesionales?

* Diana Cotonat (Pan American Energy): Esto es un fenémeno mundial, no
pasa solamente acé: las carreras de ingenieria en general se eligen menos. Y a
esto se suma que son dificiles, por un lado, y hay poca difusién acerca de lo
que hace un ingeniero, un geologo, un geofisico dentro de una empresa.

¢ Tienen dificultades para contratar personal? ' , ,
* Cotonat: Con las carreras sociales ¢ administrativas, las diferencias son

abismales. Uno puede pasar una semana o dos para ocupar un puesto

gerencial en esas areas y puede estar meses para ocupar una posicion similar
eningenieria. _
* Diego Rubio (Motorola) La realidad es que la cantidad de recursos que

necesitamos hoy no existen o hay que desarrollarlos para poderios conseguir.

En Cordoba, para la proxima década, estimamos que nuestra industria (el

software) ocupara a 35.000 personas.

* Carlos Rosito (UBA): En la UBA, con 140 afios de historia, se graduaron

hasta el momento 30.000 ingenieros.

Hay una altisima demanda de parte de las empresas ¢ Como resuelven la
faltante?
* Mariana Iribarne (Intel) Desde que nos instalamos -en Cordoba en 2006,
repatriamos entre 10 y 12 argentinos del exterior, pero la escasez de ingenieros
es mundial. Nosotros la estamos resolviendo con busguedas de muchos
meses. Cuando el talento no lo encontramos aca, tenemos que salir a
buscarlos afuera. Ahora, una vez que encontramos los recursos, nos damos
- cuenta que son excelentes, el nivel academico es excelente.

_* Luis Albaine (Tenaris): El grupo esta en condiciones de absorber por afio
_entre el 7 y el 10% del total de egresados y tomamos todos los que podemos.
Lo que nos pasa es que cada vez tenemos que entrevistar mayor cantidad de
postulantes para encontrar la misma calidad que encontrabamos 10 afios atras.

. ¢Encuentran o que buscan?

* Albaine: No todo, ahora tenemos planes de capacitacion mterna para

compensar lo que antes venia de las universidades: junto a la especializacion.

Pero esto me parece sensato: las universidades tienen que mirar a largo plazo,

y las empresas tenemos que mirar el dia a dia para observar los cambios

violentos de negocios. r
* Raffaella Temporiti (IBM): Ademas de la escasez de talento, lo que notamos

- es un incremento de la demanda, por lo que la brecha es més grande aun. De

todos modos, las grandes empresas de alguna manera logramos cubnr las

necesidades, la diferencia es en el tiempo.
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&Y ¢cdmo cubren esa brecha? -

" * Temporiti: De diferentes maneras. Cubrimos vacantes con perfiles técnicos

mas bajos que los de ingeniero, trabajamos con el Ministerio de Trabajo y con
la CESSI (la camara del software) en formar personas que no tienen acceso a-
la educacion, ayudamos con becas, tenemos acuerdos con mas de 90

~ instituciones educativas.

'En este punto es donde aparece la polémica con las universidades porque se-

reclutan chicos cada vez mas jovenes y se fomenta la desercién. ¢Es justo
decir eso? -

* Orosco: Son dos los efectos, hay desercnon y un alargamiento de las carreras,
porque los estudiantes trabajan. Pero a nosotros nos interesa que trabajen
porque ayuda a su formacion.

¢ Una carrera de ingenieria, al ser tan demandante, no impide de algin modo .
continuar con las dos actividades? ' ’

* Oliveto: Se pueden hacer las dos cosas, no hay ningin impedimento. Hay que
reconocer dos cosas: las universidades reconvierten sus planes de estudio en
forma permanente y se profundizé el nivel de especializacion. Y eso esta en

~ permanente debate

Hay empresas que reclaman acortar las carreras o crear tecmcaturas como
solucién. ¢Eso es posible? -

* Rosito: Quiero resaltar que en este sector hay grandes demandantes que
estan ausentes en esta mesa, que son las pymes. Ellos necesitan ingenieros, y
no son como las grandes empresas, que pueden formarios; elios. lo necesitan
ya, y no se les puede criticar por eso. Y otro gran demandante es el Estado,
que necesita técnicos y no los encuentra. Nosotros tenemos que atender a
23.000 pymes, al Estado argentino y a las grandes empresas. '

g,Pero la dese’rcic’m es un problema a resolver?- N

* Roces: Claro que es un problema, pero hay una cuestidon mucho mas

- estructural. El mundo de la tecnologia cambié violentamente en los Gitimos 30 6

40 afios. Y hay que pensar que los conocimientos tecnolégicos se duplican
cada dos afios. Entonces, el dilema hoy es interrogarnos sobre lo que es una

- carrera de ingeniero. Y naturalmente va a ser un producto semielaborado, que

en algunas latitudes se resuelve con carreras mas cortas, acé todavia no. Hay
mucho debate sobre eso. Lo que no se puede discutir es que la formacion
basica de un ingeniero son las ciencias. La dlferenCIa entre un ingeniero y un
técnico es ésa. : :

. ¢ Entonces hay que reformar el sistema educativo?

* Oliveto: La prioridad es nivelar el nivel del secundario. Coincido en que lo
ideal es profundizar la relacion entre universidad y empresa para ver cuales
son sus necesidades, lo que no se puede discutir es que un ingeniero necesita
hacer 200 horas de practicas profesiones supervisadas, como minimo,

¢ La alta desercién no es responsabilidad de las empresas? -



* Cotonat: Yo creo que no. Alguien que elige una carrera de Ingenieria sabe
que tiene que- complementar las dos cosas y la curricula académica es
valorizada por las organizaciones. -

oY se premla el titulo? -

* Albaine: Las empresas no buscamos carreras mas cortas, sino mejores
profesionales. El aprendizaje requiere unos cuantos afios. —

* Rosito: No estoy de acuerdo con la dicotomia empresas y unlversndades El
problema es que el indice de desercion es alto.

* Roces: La desercion se presenta en la etapa temprana de la carrera, en los

primeros dos afios, después se estabiliza. Ahora, en ciertas disciplinas, como la

informatica, la desercion llega hasta muy al final de la carrera. Y ahi si tenemos

~un conflicto con las empresas. Eso no ocurre en otras, donde el titulo es
- necesario.

* Temporiti: A las empresas no nos conviene la desercion, y ademas damos

incentivos para ayudarlos a que terminen la carrera, con horario de trabajo

- flexibles, desembolsos de gastos de estudio. .

* Roces: La pyme informatica no puede hacer esas cosas.

* Orosco: Y es uno de los sectores que mas recursos demanda. Esas pymes
no estan buscando ingenieros, sino tecmcos y los van a buscar a las escuelas

medias. A

g,.Crear carreras intermedias para resolver la coyuntura es posible? -

* Oliveto: Si, porque las pymes buscan técnicos, y en otros rubros, como las
telecomunicaciones, faltan técnicos ademas de ingenieros. Es bueno generar

- una instancia de un titulo intermedio, pero eso hoy se cuestiona. '
* Cotonat: Creo que algo que tenemos que trabajar en conjunto el Estado, las
universidades y las empresas es en la difusion las carreras duras: Industrial,
Informatica, I\/Iecamca Electromca Petréleo. Yo no sé si estamos trabajando
en esto. -

* Roces: La verdad es que si algo hacemos mal los mgemeros es el marketing.

Si las empresas no retribuyen el tltulo y encnma le paga bien ¢donde esta la
~ solucién? - }
* Iribarne: Las universidades tienen que lidiar con la desercién y tlenen que :
hacer un gran trabajo de nivelacion.

* Temporiti: Me parece que €l camino es profundizar la -alianza -estratégica
entre empresas y universidades, que es de complementacnon y no de
enfrentamiento.

* Albaine: Las empresas tenemos la- gran oportunldad de contnbunr por
ejemplo, con becas para alentar las vocaciones por las cnencnas duras. No sélo
con ios jévenes, sino también con los docentes. A
* Iribarne: También podemos tra- bajar en planes de’pasantias, que permitan al'
estudiante terminar con la carrera, pero esto fue muy criticado -
* Rubio: Reconocer el problema es un paso adelante, lo que hay que hacer es -
establecer un objetivo y acordar todas las partes. Esto es clave para nuevo
plan, pero hay que pasar la coyuntura, creo que vamos por el buen camino.

¢ Los docentes pueden ser buenos aliados?

~



* Cotonat: A los docentes de las escuelas medias los formaria en carreras

duras como Matemat:cas Fisica y Quimica. Ellos tamblen pueden ser grandes

motivadores.

* Orosco: El docente de escuela media es la persona clave para motivar. Alli

hay que trabajar mucho.

* Roces: La magnitud del proble- ma es una gran oportunidad para decir .
claramente que esto es una crisis que condiciona el futuro de la competitividad

- argentina. Hay que reformular el paradigma de la ensefianza de las ciencias,

que lamentablemente nuestros. profesorados han perdido. Y las empresas
deberian aportar permitiendo a sus ejecutivos dictar clases: gran parte del
conocimiento que tienen es muy util en ciclo educativo.

* Rubio: En algunos casos, la carre- ra docente para los que trabajan en
nuestra mdustna se comphca

Se hablé del espanto que causan las ciencias duras ¢,Coémo se resuelve esto? -

* Rosito: Hay un problema estructural con Ingenieria, que tiene que ver con la
escasa predisposicién al esfuerzo. Lo -que ocurre es que aca hay muchas
alternativas. Un chico me lo resumi6 recientemente: simplemente no estoy
dispuesto a hacer el esfuerzo, y con eso no se puede hacer nada. Hay un
conflicto con las empresas, pero no con las grandes, porgue entienden el
problema; el tema es con las pymes, que nos pueden llevar mas gente, aunque
no se las puede culpar, porque lo necesitan. Es Iégico, cuando la oferta no es
suficiente empieza el conflicto. La pregunta central es qué pasd en la década
pasada cuando funcionarios del Ministerio de Educacién reformaron ios planes
de estudio eliminando a las ciencias duras de los programas. Hay que
mostrarle a la. sociedad que de esta manera, el pais no tiene un futuro
tecnologico. : :

‘Anexo X
‘Ley de promocion de la industria de software 25.922

Anexo Xi

‘Test Myers-Briggs

Hay una amplia-bateria de tests, preparados por psicologos, que ayudan a
entender por qué las personas se comportan de un modo.y no de otro. Estos
instrumentos permiten a los directivos tener una visién bastante clara de las
raices de los conflictos, la motivacion y la productividad. Se usan para
diferentes fines: contratar personal, ‘asignar a cada persona una tarea
compatible con su personalidad, determinar las destrezas de cada uno, librarse

~ de los trabajadores que no progresan y ayudar a todos a hacer autocritica,

Uno de estos tests, el Thomas-Kilman Conflict Mode Instrument, mide los

‘compromisos de competencia, colaboracion, compromiso, elusién y ajuste en

situaciones de conflicto. El T-P (Tdsk-People) Leadership . Questionaire
examina hasta qué punto un individuo en situacion de trabajo se concentra en
la tarea y no en las personas. El FIRO-B Awareness Scale examina a las
personas en tres dimensioneés: inclusién (¢;Desea usted intensamente ser
incluido en actividades de grupo? ¢ Le gusta incluir a otros?), control (¢ Prefiere
estar en situaciones que estén bajo control de las situaciones?) y afectividad



L %

(<,Para usted es importante que lo quieran? ;Expresa su afecto haC|a los
otros?) '
Estos tests no son una panacea para resolver las dificultades organizacionales.
De hecho, siempre existe el peligro de usarlos mal. Sin embargo, bien
empleados, los tests pueden ser muy Utiles para los gerentes de proyecto.
Posiblemente el test mas util para los directores de proyecto sea del Myers-
Briggs Type Indicator (Indicador Tipoldgico de Myers-Briggs). Lo atractivo de

- este método es que se basa sodlidamente en la teoria jungiana, ha sido

sometido a serias verificaciones empiricas, es de facil comprension y se adapta
muy bien a las situaciones propias del proyecto.

lIl.1.- Antecedentes del método Las personas no se comportan todas de unha
sola manera, no todas tienen las mismas aspiraciones, cada una reacciona de
distinto modo ante diferentes estimulos. - L

En resumen, desde el punto de vista del comportamiento, las personas son
singulares, Unicas. Sin embargo, pese a su singularidad, se pueden hacer
algunas generalizaciones, y a partir de ellas se llega a comprender mejor lo que
motiva a la gente y la pone en accion. Algunas personas son agresivas; otras,

pasivas; algunas trabajan bien en grupo; otras no pueden hacerlo; algunas son
curiosas, otras, no lo son.

Carl Jung, el prestigioso psicoanalista suizo, elaboré una categorizacion de las
personas y cred algunos tipos psicologicos. En 1923, publicé una obra en'la
que describia esos tipos. Su trabajo se ensambla perfectamente con las
posteriores investigaciones de Kathatine C. Briggs, quien tomo la teoria de
Jung y la fundi6é con sus propias ideas. El resultado fue el Myers-Briggs Type
Indicator, que se aplica en muchos tests psicoldgicos destmados a determmar
el tipo psicoidgico.

El método Myers-Briggs categonza a la gente segun cuatro escalas, cada una
de las cuales refleja una dimension del comportamiento humano: extroversion
introversion, sensitividad-intuicion, racionalidad-afectividad y juicio-percepcion.

- Esas cuatro escalas dan origen a dleCISGIS casilleros donde es posdble ubucar a

una persona.

Por ejemplo, alguien puede pertenecer al tlpo extrovertido, intuitivo, mental y
perceptivo (caracteristicas del innovador); o bien al introvertido, sensato,
mental, juzgador (caracteristicas del administrador), y asi sucesivamente.

Cada tipo psicoldgico posee cierto nUmero de caracteristicas bien
documentadas. Si se conoce el tipo de alguien, se puede inferir rapidamente
como se comportard ‘en determinada circunstancia. Desde luego, esa
informacién es util -.para los gerentes de proyecto, que deben tratar
constantemente con muchas personas diferentes en toda clase de
circunstancias. El manejo de estas herramientas de trabajo permite Hegar a

entender las motivaciones de la gente y prever su conducta.

III 2.- Dimensiones

i11.2.1.- La dimensién extroversion - introversion

Segun el esquema de Myers-Briggs, un extrovertido es alguien orientado hacia
el mundo exterior, el mundo de las personas y las cosas; y un introvertido es
alguien orientado hacia el mundo interior, el de los conceptos y las ideas. Como
estan en sintonia con lo que sucede a su alrededor, los extrovertidos suelen ser
practicos. : :



También les gusta hacer varias cosas al mismo tiempo. Los introvertidos, en

cambio, como estan dirigidos hacia adentro, son propensos a rumiar sus ideas:
viven sobre todo en su mente. Por eso piensan con mas profundidad que ios
extrovertidos. ’

Desde un punto de vista gerencial, cuando ponemos a un extrovertido y a un
introvertido juntos en la misma sala. Entonces la situacién. podria ser mas o
menos la siguiente: al extrovertido le resultara muy dificii aguantar al
introvertido porque lo considera lento, poco practico y totalmente anacrénico..
Le irrita en particular que insista en abordar un solo problema por vez y quiera
buscar la solucién durante una eternidad. Llega rapidamente a la conclusion de

- que su colega introvertido es un pelmazo. Ademas, piensa, no es precisamente

brillante. Al mismo tiempo el introvertido tiene problemas para aguantar al
extrovertido, a quien considera bastante superficial: pedn de muchos oficios y.

‘maestro de ninguno; en resumen, una persona que no profundiza en nada. La

tendencia del extrovertido a analizar al instante los problemas y su insistencia
en saltar de un tema a otro son especialmente irritantes para el introvertido. Y,
sobre todo, piensa, no es precisamente brillante.

El ejemplo muestra que dos individuos competentes, de similar mtehgenma

pueden llegar a desdefarse, simplemente, debido a su diferente orientacion
frente al mundo. Esta circunstancia tlene lmphcaCIones practlcas para los
gerentes de proyecto.

Consideramos a un gerente extrovertldo encargado de dirigir un proyecto de
desarrollo de software de actualizacion. Es muy factible que el equipo técnico-

-esté compuesto por gente introvertida que, debido precisamente a su

introversion, no simpatiza con algunos aspectos de la realidad exterior, como,
por- ejemplo, los plazos para finalizar el trabajo. Ahora bien, el director del
proyecto deberia saber que la actitud despreocupada de sus colaboradores
respecto de los plazos se debe a que son introvertidos y no a que deseen
amargarle la vida. Deberia reconocer también desde el punto de vista del -
equipo, él, la persona extrovertida, se interesa poco por el proyecto en si y

- mucho por los aspectos superficiales, como, por ejemplo, los plazos.

Una vez consciente de estas perspectivas, el director del proyecto podra

__manejar a su equipo mas inteligentemente que si basara su conducta en su

respuesta emocional ante la aparente intransigencia de sus colaboradores.

1l1.2.2.- La dimension sensitividad - intuicic"m

Jung sefaldé que las personas perciben el mundo que las rodea de dos

maneras. Los sensitivos atienden sobre todo a las sensaciones, utilizan de
manera plena los cinco sentidos y su percepcion del mundo se basa
directamente en la informacién proporcionada por la vista, oido, tacto, gusto y
el olfato. Operacionalmente se preocupan -mucho por los hechos, es decir, por
los datos reunidos directamente a través de los sentidos. Ademas, les gusta .
hacer uso de los sentidos.

Los intuitivos, por su parte recogen informacién a traves de sus sentidos y
después la “procesan”. No les preocupan los hechos en si mismos, sino las
posibilidades que sugieren. Como son imaginativos, se interesan mas por cémo -
podrian ser las cosas que por como son realmente. Por otra parte, casn siempre .
las personas imaginativas son también intuitivas. .



Entre estos dos tipos también suele haber conflictos. Desde la perspectiva de -
los sensitivos, los intuitivos encaran las cosas de un modo superficial y voluble;
y los intuitivos consideran que los sensitivos son prosaicos y carecen de
imaginacion. : ,

111.2.3.- La dimensién racional - afectividad

Segun Jung, las personas perciben la realidad (por medio de la sensitividad o
de la-intuicién) y después emiten juicios acerca de su significado. Algunos lo
hacen a travées de un proceso frio y desligado. son .los racionales.
Operacionalmente, estos individuos se sienten mas comodos en contacto con

“las cosas y los :conceptos, que con la gente. Pero también hay personas que

basan sus juicios en consideraciones mas subjetivas, en respuestas que salen
del corazén y las entraias. En el aspecto operacional, se sienten mas comodas
en contacto con la gente que con las cosas. Son los afectivos. )

“Un interesante rasgo de la dimension racional-afectiva es que en la orientacion

de las personas hacia una tendencia o la otra hay diferencias de sexo. El 60
por 100 de los varones pertenece al tipo racional y el 60 por 100 de Ias
mujeres, al afectivo.

Valdria la pena reflexionar sobre la mﬂuencua que pueden tener en la llamada
“guerra de sexos” los procesos fundamentalmente diferentes a través de los

- cuales los hombres y las mujeres analizan el mundo que los rodea.

I11.2.4.- La dimensién juicio - percepcion

En el esquema de Myers-Briggs, la cuarta dimensidén examina hasta qué punto
las personas se sienten obligadas a sacar conclusiones sobre el mundo
circundante.

Algunos individuos formulan un juicio mmedlatamente opinan sobre . todo y
sobre todos. Los cabos sueltos los ponen nerviosos. Siempre toman una
decisién con rapidez; jamas la postergan. Operacionalmente, se sienten-
comodos dentro del orden y la planificacion. El aspecto negativo es que suelen

ser_rigidos y estrechos de miras y que corren el riesgo de emltlr juicios
~ prematuramente. Son los juzgadores.

En cuanto al otro tipo, estd compuesto por gente que prefiere diferir la emnsnon
de un juicio hasta contar con mas informacién. Estas personas son flexibles y
abiertas.

Lamentablemente -corren el rlesgo de ser desorganizadas y de caer en la

trampa de la postergacién, porque snempre estan esperando recabar mas

~ datos. Son los preceptivos.

Los conflictos que tienen lugar entre preceptivos y jugadores son obvios. La

- obra de teatro Una extrafia pareja, de Neil Simon, presenta precisamente las

diferencias de puntos de vista-de dos hombres que viven en la misma casa:
uno es organizado y fastidioso; el otro, libre y desorganizado. Esta obra es un
estudio del caso y muestra los problemas que pueden surgir cuando un

- individuo del tipo juzgador y otro del tipo perceptivo t|enen gue mantener una

relacion estrecha..
l11.3.- Aplicar a los proyectos la teoria de los tipos psicoldgicos Las personas a
las que se administra el test Myers-Briggs suelen sorprenderse por la
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extraordmana exactitud con que este instrumento describe sus caractenstlcas
psucologlcas

Sin embargo, no hay magia en esto. El test consiste en una serie de preguntas
que identifican las preferencias de la persona. Si es docente, le preguntaran,
por ejemplo, si prefiere transmitir informacién concreta o exponer teorias. Si

- prefiere transmitir informacion factica, ello indica una preferencia por la
-sensitividad sobre la intuicidn. Al responder una bateria de preguntas, se
revelan las preferencias generales de la persona sobre cada una de las

dieciséis categorias. Las personas que caen dentro de determinada categoria -

comparten gran numero de caracteristicas psicoldgicas. Asi, si se sabe el tipo

de una persona en la escala de Myers-Briggs, se pueden describir con
exactitud algunos aspectos fundamentales de su personahdad aun sin’
conoceria personalmente.

Conocer el método Myers-Briggs constituye una gran ayuda para los directores
de proyecto, guienes podran asi manejar mejor a la gente en vanas areas
importantes: ‘

seleccidn de personal, dlagnostuco de las raices de los conflictos, mejoramlento
. delas relaciones con el equipo, autoconocimiento de los directwos

Anexo Xil o .

25-05-10 | TECNOLOGIA / INFOBAE
Los perfiles mas buscados en el mercado IT

Internet cobré un rol fundamental para la basqueda de personal en ese sector,
donde ademas se observo un alza en la demanda de profesionales mayores de
40 afos. El desarrollo de aplicaciones moviles, en constante crecimiento.

‘TeamSeele, una unidad de negocios de Baufest especializada en la seleccién y

reclutamiento de recursos humanos para el ambito IT, asegurd que Internet
cobré una importante relevancia en los procesos de blsqueda durante el Gitimo

‘tiempo.

Mas del 40% de las empresas se han volcado ala busqueda de profesmnales a
“través de redes sociales, indicd TeamSeele.

Una de las redes preferidas es Linkedin, que paso de tener 25 millones de .

usuarios en octubre de 2008 a mas de 60 millones en la actualidad. De los
65.000 profesionales de IT de Argentina, segun la CESSI, 14. OOO de -ellos
‘estan registrados en LinkedIn.

Por otra parte, en relacion a los perfiles mas buscados, las empresas han
aumentado el rango de edad considerado como requisito para sus posiciones
IT. La busqueda de profesionales mayores de 40 afios ha aumentado en un
20% en comparacion con el 2008, dijo TeamSeele. '
Los perfiles con mayor salida laboral son Desarrolladores Java, .NET, -
Sharepoint, Especialistas -en Business Intelligence e Integracién de Datos,
Administradores SAP Basis y Project Manager y Lideres de Proyecto con
experiencia en Scrum. Del universo total de busquedas mas del 30% apuntan a
la tecnologia Java. g
Asimismo, una tendencia que viene imponiéndose es la demanda de
- profesionales para el desarrollo de aplicaciones méviles, que ha registrado-un
importante crecimiento en el ultimo afio.



Esto viene de la mano de los smartphones;, que aparejaron un boom en el
desarrollo de aplicaciones y la traslaciéon de contenido por parte de las
empresas a la plataforma movil.

Sélo desde Argentina se producen un 33% de las aplicaciones para méviles,
tendencia que prevé incrementarse fuertemente en 2010.

Anexo XIit

Remuneraciones - La estrecha cima de la sociedad La Nacion —

Seccién econbémica 12-04-2010.

Sélo 1,1% de los argentinos cobra 2000 dolares o mas por mes; inciden la
formamon el sector en que se trabaja y la region en la que se viva.

Quiénes son los que mas ganan

"Los salarios de la industria informatica estan un 35% por encima del promedio
de los trabajadores registrados”, dice Mario Sosa, coordinador del Observatorio
Permanente de la Camara de Empresas de Software y Servicios Informaticos
(Cessi). Esto se explica por la composicién de ia plantilla, ya que la cantidad de
profesionales y técnicos es ampliamente superior a otros sectores. De acuerdo
con las estadisticas de Cessi, el 38% de los trabajadores de la industria tiene
-estudios universitarios completos, el 31% esta entre el tercero y quinto afo de
la universidad, el 14% son técnicos universitarios y terciarios y hay un 15% con
secundario completo. Esto deja un 2% que no-alcanzé ese nivel. .

Sosa senala que el salario promedio de la industria de la |nformé’giCa y el
software para diciembre se ubica en $ 4413, mientras que, segun informacion
del Ministerio de Trabajo y el Indec, el salario promedio en general es de 3263.
No todas las empresas de tecnologia tienen el mismo nivel de salarios.
Factores como que se encuentren incluidas dentro de una ley de promocion,
que exporten o trabajen para el exterior y el nivel de facturacion pueden incidir
para empUJar los salarios por encima de la med:a :




Anexo XIV
EncUes’ca

Unidades de analisis: Empresas IT.

Esta encuesta forma parte de un proyecto de investigacién de posgrado, de la
carrera "Direccion estratégica de Recursos Humanos" de la Escuela de
Posgrado de la Universidad de Buenos Aires, Facultad de Cs. Econémicas. El
objetivo gveneral es investigar sobre el efecto de las practicas profesionales de
~ recursos humanos en empresas de IT, con respecto a la atraccion y retencién
del capital humano. Se agradece su participacion. :

1 - Cuenta su empresa con un sector de RRHH?

e

Si
No

o~

2 - Como definiria ia politica aplicadé en su empresa respecto a RRHH?

Generales

P
i

Especificas, aphcada aun determmado grupo humano.

- Si contesté especificas, sa qué grupo hUmano se refiere?

4 - Si contesté especn‘lcas, (,cuales son esas polltncas'? mencione
ejemplos:

5-Si tlene area de RRHH, md:que cuales son las prmcnpales
responsabllldades de la misma:



6 - Si tiene area de RRHH, éa quién reporta ia maxima autoridad de
RRHH? y especnflque que titulo tiene:

7 - Indique el indice de rotacién que tiene su empresa:

 1as%

6211%
12 a 16%

17% o mas.

Py

8 - Conoce el volumen de demanda de empleo de la mdustna IT en los
ultimos anos'?

s

Alto -
Medio
Bajo

e

e

9 - Considera que la cantidad de profesionales disponibles en el mercado
es... ' :

-~

Abundante _
Suficiente

o

o~

o EsCasa

10 - Que porcentaje de vacantes logré cubnr durante los Gitimos dos.
afios?

100%
80%

- 60%
MenOs

11 - Qué rango de edades promedlan sus empleados o potenmales |
empleados'? :

d 18—2_5, |

26 a 32



ra

33 a39
40 en adelante

e

12 - Cual es el maximo nivel de estudios de su personal?

Secundario completo
Terciario incompleto
Terciario completo

_Universitario incompleto
Universitario completo
Mas...

13 - Como definiria el nivel de compromiso con la organizacion de los
empleados de la era del conocimiento? '

e Alto

Medio
"'*' . ~

Bajo

s

14 Especifique cargo y profesion de la persona que contesto la
encuesta: :

CAnexoXV ’ -
Resultado de la encuesta
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APRUEBA EL DISENG CURRICULAR DE LA CARRERA INGENIERIA
EN _SISTEMAS DE INFORMACION

Huerias Alres, & de dicliembre de 19%4,

VISTD la decision del Consgelo Supericr Umiversitario
de plasmar las pautas gererales del Disefio Curricular en todas
las carrgras gue o dictan =n la Universidad Tecnolégica

Macional, y

COMETDERANDD:

Due en cumplimiente con lo dispuesto por  Resglutién
Ng &6/794 de Consejo Buperior Universitaric en tal sentido, la
Gpcretaria Hcoadémica de la Universidad elevd s la Comisién de
Enseflansa sl Disefp Curvicular de Ingenierisz en Bistemas de
Informacidn para su considerscidn.

fue  la Comisidn de Ensefanza evalubd exhaustivamente
s propussis ¥ sconseld sy aprobacidn.

| Gue 21 dictado de la medida se efeclts en uge de ias

abtribuciones otorgades por la jey Ng ZI3.0868.
FPor eilo,

i LONSEJD SUFERIOR  UNIVERSITARIO Ok LA
UNIVERBIDAD TEONOLOBICA HACIONAL
RDENA:

ARTICLLE lo.~ Aorobar  wn muse 3 AT U
% L o Ap wh rusvo Dissfio iculgy para 1a

P




ety

s

T

Informaciion, ogue ss

e 1la

& la Beorebtesria fcadésics

ot

wmiento de la isplessnitacidn de

caryveréd con el objefo deg producir  las  acciones

avaluenibn azi lo indigue.

oo gz 1 s & g e g e o - " s g B A g g
ARTICULD Zg.~ Reglistrese. Comuniguesse v archivese.

{
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La carrera-Ingenieria en Sistemas de-znférmaoiéﬁ;fﬁe.
puesta en vigencia en la Universidad Tecnolégica Hacional en el
afio 1985 y seé modificaron sus correlatividades en 1887.A diez
afios de su implementacidn y en virtud de la @xg@riéncia
scumulada por las Facultades R@@iaﬁalsg sn las que se &iéta,
teniendo en éuenta }aé ﬁ&é?&@lﬁaﬂt&a de Disefio Curricular, se
ha considerado oportuna la revisidén de su Plan de Estudio.

Se destacan como fundamentos de esta modificacidn los
lineamientos generales del Anexoc I de la Resolucién No 326,92

C8U sobre Disefio Curricular y eén particular:

* Actualizar los criterios para la formacién del ingeniero.
% Auvmentar la motivacidén de la comunidad sducativa
¥ Faciliter la insercidn laboral dsl egreéesado.

* Formar un ingeniero creativo capaz de generar canbios.




£l Ingenisro en Siétem&s de Informacién ez un
profesional de sélida formacidn analitica que le permite la
interpretacién ¥ resolucidn de problemas mediante el emplec de
metoﬁolcg—ia&fée'*B'iwstamaﬁs-——yrf—rrtecnalmgiaa»- de- procesamiento, de
informacién.

Por su preparacidén resulta espscialmente apto para
integrar la informacidén proveniente de distintos canmpos

[

disciplinarics conturrentes a un proyechto comin.

La capacidad sdquirida en la Universidad Tecnolégica

Nacional le permite afrontar con solvencia el planeamiento,

dasarrolleo, direccidn y control de los sistemas de infmrmaciém

Poses conocimientos que le permiten administrar los
recursos humanos, fisicos v de apliczacidn que intervienen gn el
desarrollo de proyectos—de Sistemas de informacidn.

Adguiere capacidades aque lo habilitan para el
desempefio de funciones gerenciales acordes con su f@ymaé,ién
profesional.

Esta capacitado DETA gbordar proyectos de
investigacién vy desarvollo, integrande a tal efecto equipos
interdisciplinarios en cooperacién, o asumiendo el liderazgo
efective en la coordinacién téenica y metodolédgica de los

mismos.




PR

VRIS R  BRALY
JEFE CEPRETANENTS

N

L CORBEES BUrelis

MINISTERTQ DE CULTURA ¥ EDUCACION
UNTVERSIDAD TECNOLOGICA NACICNAL
RECTORADO

& ensefianza recibida 1o habilita para una eficiente

transmizgidn de conocinmientos.

Resumiendo, la preparacién integral recibida en
materias técnicas y humanisticas, lo ubican en unz posicidn
b - relevante en un medio donde la sociedad demandarsd cada vez més
| v&l-ingenierawﬂazgiaafwmmgremiso—can—la;preaervaﬁiénwde%ﬁmséio‘
ambiénte, el mejoramiento de la calidad de vida en general ¥

una gran responsabilidad social en el guehacer profesiocnal.
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El Disefic Curricular responde a las incumbencias

profesicnales vigentes de acuerdo con la Ordesnanza KE B6ZZ/88,

{Resclucicn Ministerial HE 593/91).

i.~ Participar en la toma de decisiones eestratégicas de una
organizacidn ¥ &sesorar, €n concordancia con las mismas
acerca de las politicas de desarrvollo de sistemsas de
informacidn.

2.+ Evaluar , clasiflcar v selecoionar proyectos de

da asisgtencis externsa.

G PFlanificar ,efectuar v evaluar los estudios de

Factibilidad inherentes & todo. provecto de disefio de sistemas. .

de informacidn v de modificacidn o reemplazs de los mismos
asi como 108 sistemss de computacidn aswcladoes.

éfn Planificar, dirvigir, ejacutar v controlar a1
relevamiento, sndlisis, disefio, desarrollo. implementscida v o
prueba de sigtemss de informacidn.

5.~ Evaluar v saleccionar 1oz sistemas de programacidn
digponibles con miras a s8u wutilizscidén en sistemas de

informacidn.
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8.~ Evaluar y seleccionar, desde el punto de vista de los
siaﬁems‘ de informscifn, los agmipas‘ de procesamiéento ¥y
comunicacién y los 5i8t&maé de basge,

7.~ Organizar y dirigir el érea de sistemas; determinar el
perfil de los recursos humanos necesarics v contribuir a su
seleccidn ¥ formavidn.

8.~ Participar en la elaboracidn de programas de capacitacién
vara la utifiiz&czién de sistemas de informacién.

8.~ Determinar y controlar el cumplimiento de las pautas
téonicas que rigen el funcionamiento y la utilizacién de
recurscs informdticos en cada organizacién.

10.~ Elaborar métodos y rormas a seguir en cuestiones de
seguridad ¥ privecidad de la informacidn gr@cea&éa ¥/0 genersda
por los sistemas de informscoidn; participar en la determinacidn
de las acciones a segulr en esta maberisa y evalusr su
—apiicacidn.

1i.~ Elaborar méitodos ¥ normas a seguir en cuéatiém da
salvaguardia ¥y conbtrol, de 10&1 recurscs, fisicos y ldgicos,
de un sistema de comimi;acién; participar en la determinacidn de
las scociones a seguir en esta materia y evaluar su aplicacidn.
12.~ Desarrcllar modelos de simulacidn, sistemas expertos y
otros sistemas informiéticos destinados a la resclucién de

problemas y asesorar en su aplicacidn.
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13.~ Realizar suditorias én dreas de slistemas y eanﬁreal de
cémputos asi como en los sistemas de informscidn utilizados.
14.~ PFealizer arbitrajes, pericias v tasaciones referidas a
ios sistemas de informacidn y a los medios de procesamiento
de datos. |

18.-Reslizar estudios 8 iﬁvéstiggcianes conducentes & - is
creacidn v mejoramiento de téenicas de desarvello de sistemas

de informacidn y nusvas aplicaciones de la ‘tecnologia

informéticsa existente.

L& carrera de Ingenieris en Sistemas ée Informacidn
tiene como fin formar un ingeniers btecnolégico capacitado
para desarrollar sistemas de ingenieria y tecnologia afines a
los exiaténtes'y producir innovaciones.

Particularizando se propons formar wun profesional
capazr de snalizar y evaluar. reguerimienﬁaa de procgsamiento
de informacidén, vy sobre esa base, disefiar, désarrollar,
organizar, implementar ¥y controlar sistemas informéticos, al
servicio de miltiples necesidades de informacién, de las
organizaciones v de todas las profesiones con las que deberéd
interactuar con  versatilidad vy vocacién de servicio

interdiscinlinaric.
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El Plan de Estudio estd estructurddo de acuerdo con

las pautas de disefio curricular aprobadas por el C.5.U. en la

‘Resolucién N 326/92.-

_ Este disefio asbarca no s6lo centeﬁiﬁ&%'§ngvaméti¢as,
sino aspectos metédqlégices aei trabajo profesional.

Es un proyecto abierto que fija los canﬁenidna bdsicos
en-'rézacién a2 las incumbencias ? el perfil profesional,
permitiende la  profundizecidn, de acuerdo con los

requerimientos de la regién, de los proyectos de cada Facultad

" Regional v de las necesidades de actualizacidn.

El Tronco Integrador esté ccﬁstituidm por un conjunto
de materias cuya finalidad es crear a lo largo de la paﬁreré un
espacio &@:ﬁs@ﬁ&i@ multidisciplinario de sintesis, que permita
al estudiante conocer las caracteristicas del trabajo
ingenieril, partienﬁo de los problemas bédsicos de la profesitn.

Las asignaturas que lo componen son:
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ler HIVEL Sistemas y O&gamiza@i@nes
2do NIVEL  Andlisis de Sistemas
‘Ber NIVEL  Disefio de Sistemas

4to NIVEL | Administracidén de Recursos

Sto NIVEL Proyvecto

Las Facultades Regionales deteiminanan una oferta de
asignaturas electivas, de amuer&o.éon.sua posibilidades de
dictado y aaraéﬁewi&ticaa zonales.

Ei alumno seleccionard seis materias dentro de este
conjunto, abarcativo de las mds importantes dreas del desempefio
profesional. Por la variedad del mismo y a los efectos de
@ptimizar'el aprovechamiento se exigiréd respetar el régimen de
correlatividad previsto parsa las mismas.

| - Las asignaturas electivas pertenecerdn a las dresas
Cientifico~Téonics, Cieneiaé Sociales o Gestidn anenieril, de
las cuales al menos una deberd contribuir a la formacidén del

alumno en la Administracidén de Recursos Humanos.

Se propone una salida intermedia con el titulo de
Analista Universitario de Sistemas, con duracién de tres
afios.

. 11 .
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Estari orientada a la capacitacifn éé ‘recursos humanos
con adecuada formacién en Andlisis de Sistemas, Lenguajes de
Programacidn, Utilitarios vy Conectividad, para dessmpefiarse en
tecnologias informéticas.

Su formacién curricular incluird una razonable cargs

de materiss bdsicas a fin de permitir su insercidn en grupos

multidiﬁciplinaiics,

El primer nivel e& ocomln a ia carrera de Ingenieria en
Sistemas de Informacidén. Los restantes detalles de la salida
intermedia serdn definidos en documentos complementarios de

sste Dissfic Curricular.

-}

Se establece un dominio bédsico de idioma inglés como
exigencia ocurricular, consistente en la capacidad--de

lectocomprensién de téxtos técnicos, con ayuda de diccionario.

El alumno deberd rendir dos pruebas de nivel, con
exigencias similares a Inglés Técnico I ¥ II, cuya aprobacién

.perd condicidn para cursar materias del cuarto nivel.
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El considerar los problemas bdsicos como puynto de
parti&an&ekagrﬁeesav&e—ena@ﬁanzawaprendizaﬁe, posibilita una
actividad autogestionaria por parte del alumno y permite
aproximarse a las situaciocnes problemdticas realizando los
procesos caracteristicos de la profesidn.

Esta forma de enfocar el estudio conduce é la
integracidn, superando la separacidén ya q&e\to&alérea del saber
es un conjunto coherente de conocimientos interrelacionados v
de procedimientos con los cuales se construyen npuevos
conocimientos.

La organizacitn del Plan de Estudic (o de la Carr@ré)
por Areas permite ordenar la cédtedra en campos epistenclégicos.
del saber; su organizacién depende Gnicamente de un criterio
cientifico que marca losg limites. |

Este enfoque pedagbgico incluve la figura del profesor
por éreas, lo que permite una organizacidén mas dgil y ademéds
flexibiliza el cumplimiento anual de tareas de los docentes,

dando a éstos una posibilidad cierta de intervenir en trabajos

interdisciplinarios.

83 se parte del concepto de Tecnologia ¥ del
aprendizaje como construccidn, no se puede aceptar una

separacién arbitraria entre Teoria y Préctica; la propuesta es
' .13 .
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scercarse & los problemas bédsicos de la Ingenieria integrando

teoria y pridctica al modo de trabajo profesional. Es necesario

gncarar 1o tedrico-préctico como forma de generacidn de

conocimiento, considerando dicha préctica como praxis v no como
aplicacidn.

Al -ssleccionar -las-—-esatrategias se éeb&l tensr en
cuenta gue:

~ Un estudiante se va a formar como profesional, realizémd@
los procesos caracteristicos de la profesién.

~ Un estudiante se formard como pensador eén los problemas
bésicos que dan origen a su carrera , si se enfrenta con
ellog desde el principio.

@a@ gutividades deben zer selegocionadas en fﬁncién de
los problemas bdsicos de ingenieria o ser raﬁr@gﬁntadas Comno
asituaciones problemdticas, que generan la necesidad de bisoueds
de informacidén y de soluciones creativas.

De acusrdo con las eucesivas etapas del cursado, las
actividades se presentardn con mayvor nivel de exigencia,
profundidad e integracién. Por lo tanto se planificarédn lés
actividades tendiends 2 la observacién, investigacidn,
realizacidn de informes, planteo de gitugcicones problemétivas
gue impliguen el andlisgis, sintesis e integracidn, blsqueda de
informacidn bibliogrifica v uso del método clentifico, con el
fin de genersy reldciones ¥ nueves interrogantes para acceder

B nuevos aprendizajes,
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La ejécucién de procescg vy procedimientos cque
garanticen un nivel de elaboracidn de conocimientos, reguiere
del alumno un cierto tiempo de accién, ese tiempo debe ser
planificado partiendo del nivel de desarrollo del estudiante;
el inicio de un nueve aprendizaje se realiza a partir de los
conceptos; representaciones-y- conocimientos gue el alumno ha
construido en el transcurso de sus sxperiencias previas. Esta
informacién le sirve como punto de partida e instrumento de
interpretacidn de los nuevos conocimientos.

El nuevo material de aprendizaje debe rvelacionarse
aignificativamenteﬁ para integrarse en sy estructura
cognoscitiva  previa, modificdndola v produciendo un
conccimiento duraderco v sblido.

81 Be producen aprendizajes vardaderamente
significativos, se consigue uno de los objetivos principales de
la educacidén: asegurar la funcionalidad de lo aprendido.

Se hace necesario plantear como problemas lasg
situacionea» de aprendizaje, ée' tal modo gque las posibles
scluciones generen relaciones y nmIevos interrogantes pars
nuevos aprendizades.

Este tipo de actividad posibilita 1& transferencia a
nuevas situaciones cada vez mnas complejas desarrollando
soluciones creativas.

Estas situaciones de aprendizadje pusden ser planteadas
sn todas las aaignatarés de la carrera.Bl Tronco Integrador es

ia 1natanc;a d&nﬁe esta estrategia general es esencial para que

. e L5
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los conocimientos adguiridos por el estudiante en las
-diferentes materiss, tengan una real integracidn y adguieran

Una mayor @igaifieacién.

Es necesaria~inc§rporav la evaiu&aién educativé al
desarrollo curricular y colocarla al servicio del proceso de
enseflanza-aprendizaje en toda su amplitud, es éecir integrada
en el guehacer diario del aula y de la Facultad, de modo que
oriente y reajuste permanenteménte tanto el'égrendizaje de los
alumnos como los proyectos curriculares.

Es importante considerar la evaluascidn como parte del
proceéo eéucagivo, para no entenderla de maméra restringida ¥y
Gnica como sinééimo de examen parcial o final puntuales.

o v La evaluscidtn adquiere todo su-valor en la posibilidad
! de reﬁrcalimentaciém que proporcions; se evalia para:
~'ms§orar &1 proceso de aprendizaje.

-~ modificar el plan de accién disefiado para el desarrollo del
_ Proceso. | |

- introducir los mecanismos de correccicnes adecuados.

- programar el plan de refuerzo especificsd.

Desde epte punto de vista, la evaluacidn es un proceso

gue debe llevarse a cabo de forma iniﬁterr&mpida&_
. 16 .
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RECTORADGG
Con sate enfogue Formabive, cualitative 4

personalizedo es posible habler adecusdamente de evaluacidn

educativa, pues conbtribuyve sl logro de metas propuestas.

ha

. 17 .



El Plan de Estudio de Ingenieria en Sistemas de

Informacidn estd egbructurado para ser desarrollado eén cinco

de las asignaturas.

-afics, con la posibilidad de dictado.cuatrimestral-de la-mayoria

Considerando un afio lective de 32 semanas la carga

horaria resulta:

NIVEL HORAS SEMANALES SEMANAS HORAS
ie ¢. e C. ANUALES ANUALES
1 30 30 32 960
2 30 30 32 960
3 30 30 3z 960
4 30 30 32 960
5 30 30 3z, 980
TOTAL 4800
. 18 .




La organizacién por é&reas se adecua a las miltiples
exigencias de las formas de enseflanza, a las nuevas
concepciones de la ciencia y los reqguerimientos de la form&c;ém
profesional.

Esta drganizacién permite reordenar las cédtedras en
campos epistemdlégicos o éampoa del saber. Agrupa éreas de
conociniento amplias v menos especificam, favorsciendo la
interdigeciplina. Agrups en fmneién de los grandes prdbl@maa qus
se abordan en una ciencia o profesibn y del proceder cientifico

v profesional.

< 19 .




MINTISTERIC DE CULTURA ¥ EDUCACT
UNTVERSTDAD TECNULOGICA NACTONAL
RECTORADD

oK

Obistivos: Generar un ccnmcimienm"y lenguaje comin a
todas las especialidades que resulte en un muy buen nivel de
formacidén bédsica para abordar sin dificultad el avance

tecnolégico ¥ facilitar la actuacidn del profesional en equipo.

ASIGNATURA | | H/S | SEM. | TOTAL
Anslisis Matemdtico I 5| 32 160
Z*‘ifsi‘ca_ - : '5 | 3z i 180
Algebra v Ceometrisa Aﬁélitica 10 18 { 160
Guimica | ' 5 | 18 | 80
Inganiéria v S@éi&&ad | s .é i8 B84
Andlisis %&t’e‘méticc' Iz o fS | 32; | 180 .

?rsbahilidadeg v Estadistica 5 16 | a6
ﬁc@ncmiai | , & | 16 .98
negia}.ac:}ién ‘ | 4 | 18 | 84
TOTAL | 1040

% 21,7




. . nstitugion
Cenlro Educativo de Nivel Terciario N° 24

Buenos Ajtes

Técnico Superior en Teleinformitica 3 Afos Ceniro Educativo.de Nivel Terciario N° 24 Buenos Aires Ciudad Autdnoma do Buenos Aires ceni24@buenasaires qov.ar
Analista en Sisteras de Compulacion Colegio Modeto Abraham Lincoln Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires o rediincoin com
Técnico Superior en Tecnologia Informética Colegio Modelo Abraham Lincoin 5 Buernos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires lwww.redlinco)n com
Analista de Sistemas de Computacion ESBA - Insfitulo de Estudios Superiores de Buenos Aires Barrio Morte, Flores, Lugano, Villa Urquiza Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires www grupoeducalivoesha com
Analista Programador ESBA - Insfituto de Estudios Superiores de Buenos Aires Bartio Narte, Floses, Lugano, Villa Urquiza Buenos Alses Ciudad Autonoma de Buenos Aires www grupoeducativoesha com
ingeniero en Informatica 5 Aftos . {Analista en Informafica (4 Afios) FASTA Faculiad de Ingenieria Bugnos Aires Mar def Plata i ufasta edu ar
Técnico et informatica (3 Afios}
Licenciado en Sisternas 4 Afios Programador Universitario (2 Aios FASTA Facultad de Ingenieria Buenos Aires Mar del Plata ww Lifasta. edu ar
| Analista de Sistemas de Comgutacion . i Instituto Argentino de Educacion Superior Buenos Aites Ciudad Auténoma de Buenos Aires ITeI.: 1011) 4372 4491
Analista Programador Instituto Argentino de Educacion Superior lBuenos Aites Ciudad Autonoma de Buenos Aires {Tel. (011) 4372 4491
Inqeniero en Informatica 5 Atos Instituto de Ensefianza Superior del Ejército aEscuela Superior Técnica Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires wuw iese.eduar
Analista de Sistemas Insitute Esteban Adrogué Buenos Aires Adrogué Tel.: {011} 4294 0771
Institute Integral de Educacién Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires Tel. (011) 4867 3701
Instituto Maria Madre Nuesirg Buenos Aires Alberti Tel.: {02320) 470786
Instituto Orsino Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires Tel. {011) 4581 8001
Instituto Orsino Buenos Aites Ciudad Autonoma de Buengs Aires
Institute Orsino Bugnos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Analista de Sistamas de Informacién Ilnsbruto Pro-Lab Buenos Aites Ciudad Auténoma de Buenos Aires Tel : (D11) 4803 8561
Auxilfar en Administracion e Implementacién de Instituto Pro-Lab Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Afres Tel: (011) 4803 8561
ficativos
Técnico en Administracién e tmplementacion de Instituto Pro-Lab Buenos Aites Ciudad Auténoma de Buenos Aires Tel.: (011) 4803 8561
Sistemas Aplicatives . .
Analista en Sisiemas de Computacién Institute Raul Scalabrini Ortiz Buenos Aiies Ciudad Auténoma de Buenos Aires Tel.: (011} 4345 3023
Analista Programader . Instituto Raul Scalabiini Oriz Buenog Afres Ciudad Auténoma de Buenos Alres Tel.: (011) 4345 3923
Ingeniero en Informética 5 Afios, Instituto Tecnoldgico de Buenos Aires (ITBA) Escugla de Ingenieria Buenos Aires Ciudad Autdnoma de Buenos Aires www ilba.edu.ar
Analista Superior en Tecnolegia Irformética 3 Anos Instituto Universifario Escuela Argentina de Negocios {IUEAN) Buenas Aires Ciudad Auténoma de Buenos Alres Wy ean.edu.ar
Licenciado en Tecnologia Informatica 5 Afios  fAnalista Universitario en Tecriologia Instituto Universitario Escuela Argentina de Negocios {{UEAN) Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires www, oan. edi.ar
(3 Aos)
Analista Programador (2 Afios) - Y
Operador de Herramientas Dasktop (4 Afio) .
Analista Superior en Tecnologia Informatica 3 Afios Instituto Universitario Escuela Argentina de Negocios JUEAN) Buenos Aires {Marlinez www.ean adu ar
Licenciado en Tecnologia Informatica 5 Afios  |Analista Universitario en Tecnologia Informatica  {institute Universitario Escuela Argentina de Negogios ({UEAN) Buenos Aires Martinez |www.ean edu.ar
: (3 Aftos) . . .
Analista Programador {2 Aios) N
Operador de Herramientas Desklop (1 Afio) . _
Analista de Sistemas de Computatién 3 Afos Analista Programador {2 Afios} instilutos ORT iSede Almagro Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buerios Aires www ot edu.ar
Analista de Sistemas Informaticos 3 Aftos * _{Pragramador informatico (2 Afios) Ilnsmutos ORT Sede Belarano Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires w ort.
Técnico Superior en Tecnologia de Computacion y §2 Afios Institutos ORT Sede Belgrano Buenos Aires Ciudad Autdnoma de Buenos Aires oy ort.edu.ar
Gormunicagiones
Ingeniero en Sistemas Informaticos 5 Aos _ JAmalista en Sistemas Informaticos (3 Afios Universidad Abierta inferamericana Facultad de Tecnologia Informatica Buenos Aires Crudad Auténorma de Buenos Aires | e
[ngeniero en informatica 5 Afios Universidad Argentina de fa Empresa Faculiad de tngenieriay Ciencias Exactas |Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aites o
Licenciade en Informatica 4 Aftos Universidad Argentina de fa Empresa Facultad de Ingenveria y Ciencies Exactas Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires wi tade edu.ar
Licenciado en Sisiemas 5 Atos __{Analista de Sistemas (3 Afios) Universidad Argentina John . Kennedy Escuela de Sisternas Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aites www kennedy.eduar
Profeser en Informatica 4 Aros Universidad Argentina John F. Kennedy Escuela de Prof en Informética Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires v kennedy edu.ar
L icenciado en Informatica 4 Aflos __ {Analista de Sistemas (3 Afos) Universidad A§antida Argentina Facultad de ingenieria Buenos Aires Mar de Ajo wyrw atlantida.edu.ar
Ingeniere en informatica 5 Afios Universidad Austral Facultad de Ingenieria lBuenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Alres wiww austral edy.ar
5 Afios Universidad CAECE Sede Anexa Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires Iwww coece eduar
4 Afos Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires www caece.gdu ar
Licenciado en Gestion de Sistemas y Negocios |4 Afos. Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires - Ciudad Autdnoma de Buenos Aires .
Licenciado en Sisternas ! 4 ARos Analista de Sistemas {3 Afos) Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de iayo Buenos Aires Ciudad Autdnoma de Buenos Aires www.caece edu ar
Técnico Universitario en Administracion de 3 Afos Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires Wy .caece.edu.ar
Proyectos de Software
Técnico Universitario en Base de Datos 3 Afios Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo |Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Técnico Universitario en Progremacion 3 Afios Universidad CAECE - Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires
Técnico Universitario en Redes Informaticas 3 Aftos Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aites
Técnico Universitario en Sequridad Informatica 3 Afios Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Técnico Universitario en Sistemas de Intermet 3 Afios Universidad CAECE Sede Anexo Avenida de Mayo Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires
Ingeniero en Sislemas 5 Anos Universidad CAECE 4 Subsede Mar del Plata lBuenos Aires g edy.
{4 4os Mer del Plata "~ {Buenes Aires Mar del Plata Wiy caece. edu. er

Universidad CAECE

j oxXauy



) . - Universidad CAECE . . ol Fla
Licenciado en Sistemas 4 Afios Analista de Sistemas {3 Afios} Universidad CAECE B | Subsede Mar def Plata ~ Buenos Ajtes w:w,caece.eu.ar
Técnico Universitario en Administracién de 3 Afios . Universidad CAECE . Subseds Mar de! Plata . ) Buenos Aires Mar del Plata wwwi caece edu.al
Proyectos de Software N .
Técnico Universitario en Base de Datos 3 Afios Universidad CAECE X Subsede Mar de! Plata Buenos Aires Mar del Plata
Técnico Universitario en Programacion 3 Afos Universidad CAECE . Subsede Mar de! Plata Buenos Aires Mar def Plala
Técnico Universitario en Redes informéficas 3 Afios Universidad CAECE Subsede Mar del Plala - Buenos Aires Mar del Plata A
Técnico Universitario en Sequridad Informatica 3 Afos Universidad CAECE Subsede Mar del Plafa Buenos Aires Mar del Plata vy caece edu.ar
Técnico Universitario en Sistemas de Intemet 3 Aftos . Universidad CAECE Subsede Mar del Plata Buenos Aites . Mar del Plata ]www gaece edu.ar
Licenciado en Ciencias de ia Computacion 4 Afos ) Universidad CAECE 3 Seda Anexo San Isidio : Buenos Aires San isidro www casce edu ar
Licenciado en Gesfion de Sistemas y Neqocios _ §4.Aros Universidad CAECE |Sede Anexo San Isidro . Buenos Alres San Isidro W caece edu.ar
Licenciado en Sistemas 4 Afos__ | Analista de Sistemas (3 Afios) Universidad CAECE Sede Anexa San lsidro Buenos Alres San [sidio iy cace.eduar
Técnico Universitario en Administracion de 3 Afos . Universidad CAECE Seda Anexa Sarvisidro Bugnos Aires San lsidre www.caece edy ar
Proyectos de Software : .
Técnico Universitario en Base da Dalos 3 Aftos Universidad CAECE Sede Anexo San Isidre Buerios Aires San Isidro iy caece edu.ar
Técnico Universitario en Programacion . 3 Ahos, ._{Universidad CAECE Sede Anexo San Isidro Buenos Aires San lsidro v caece edu ar
Técnico Universitario en Redes Informaticas 3 Atos L Universidad CAECE . . Sede Anexo San isidro Buenos Alres San Isidro Iwww caece.adu.ar
Técnico Universitario en Sequridad informatica 3 Afios Universidad CAECE Sede Anexo San Isidro Buenos Aires San isidro Yo caece edu.ar
Técnico Universitario en Sistemas de Internet 3 Afos " Yuniversidad CAECE Sede Anexo San Isidre . Buenos Alres San Isidio lwww.caece adu.ar
Fingeniero en Informatica 5 Afos Universidad Catélicg Argentina : Faguitad de Ingenferia Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buengs Aites
Ingeniers en Sistemas de informacion 5 Afios . Técnico Universitario en Sistemas de ion fUniversidad Catélica de La Plata Fagultad de Ciencias Exactas y Tecnologia Buenos Aires La Plala .
{3 Afios) : . . . .
Ingeniero en Informatica 5 Afios __JProgramador Universitario (3 Afios Universidag Catdfica de Safta Subsede Buenos Alres - Suenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Alres
Licenciado en Informélica 4 Afios Universidad Catdlica de Salta Subsede Buenos Aires Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
|Ingeniero en informatica -15 Afies Universidad de Belgrano Faculted de ingenieria y Tecnologia Informatica_ Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Alres
Licenciado en Sistemas de Informacion 4 Afios Universidad de Belgrano Facuitad de Ingenieriay Tecnclogia informatica Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Ajres www. Ub edu ar
Técnico en Programacion de Computadoras 2 Aftos ) Universidad de Belgrano Facultad de Ingenieria y Tecnologia informatica Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires wwve ub, edu. ar
Técnico en Sistemas Mulfimediales 2 Afigs | Universidad de Belgrano Faguitad de Ingenieria y Tecnologia Informatica ' Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires WA b edu. ar
Ingeniero en Informatica 6 Afios ’ Universidad de Buenos Aires Facultad de Ingenieria Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires ]‘L"IL“ j.fLuba.ar
Licenciado en Andlisis de Sistemas 5 Afios Universidad de Buenos Aires L Facultad de Ingenieria Buenos Aiies Ciudad Auténoma de Buienos Alres
Licenciado en Ciencias de la Compufacion . 6 Afos _jAnalista Universitario en Computacidn (4 Afios) fUniversidad de Bugnos Aires . Faculted de Ciencias Exactas y Naturales Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires X
Licenciado en Sistemas de Informacion de las Crga)... - Universidad de Buenos Aires Facultad de Ciencias Economicas . - Buanos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires v econ.utia.ar
Profesor de Ensefianza Media y Superior de Compy.... Universidad de Buenos Aires Facultad de Ciencias Exactas y Naturales Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Ingeniero en Sistamas S Afios __JAnalista de Sistemas (3 Afios) Universidad de la Marina Mercante -___{Facultad de ingenieria Buenios Aires Ciudad Auténoma de Buencs Aires
{ngenieto en Informdtica Anzlista en Informaica (3 Afios) Universidad de Moron Facultad de Informafica, Ciencias de la Comunicacion y Técnicas Especiales _ JBuenos Ajres Moron
Licenciado en Sistemas 4 Afos A Universidad de Moron Facultad de Informatica, Ciencias de la Comunicacion v Técnicas Especialas  jBuenos Aires
Técnico en Teleinformalica y Redas de 3 Afos Universidad,de Moron L Facultad de Informatica, Ciencias de fa C icacion y Tecnicas fale: Buenos Aires Morén
Computadoras . : .
Ingeniero en Informatica 5 Afas Analista Universitario de Sistemas {3 Afos) Universidad de Palermo Facultad de Ingenieria Buenos Aires Giudad Autérioma de Buenos Aires Iwww.galaxma eduar
Licenciado en Redes y Comunicacion de Datos . {4 Afios _ 1Analista Universitario en Redes (3 Afios) Universidad de Palermo . Facullad de Ingenieria . Buenos Aites Ciudad Autéhoma de Buenos Ajres g edy.ar
Licenciado en Sistemas y Gestion . 4 Afos  JAnalista Universitario de Sistamas y Gestion {3  fUniversidad de Palermo Facultad de Ingenieria Buenos Aires . Ciudad Autonoma de Buenos Afres wivét palermo edu.ar
Afios) N
Licenciatura en Informatica ‘ 4 Afios Uni de Palarmo . Facultad de ingenieria Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Alres
](ngemem en informatica " 15 Afios. Universidad del CEMA . Buenos Aires Ciudad Autanoma de Buenos Aires 3
ingeriero en Informatica 5Afos  |Licenciado en Sistemas de i6n (4 Afios) Universidad del Salvador A Facuitad de Ciencias de la Administracion . Buenos Aires Ciudad Autonoma de Buenos Aires www salvador.edu.ar
. *Analiste de Sisternas de informacion {3 Afios)
Ingeniera en Computacién 5Afes  {Bachifler Universitario en Ciencias de la Universitdad Favaloro Facultad de ingenieria y Giencias Exactas y Naturales Buenos Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires Iwww.fava!cro.egy__ar_
’ Ingenieria (3 Arios i . .
Ingeniero en Informatica 5 Aflgs _ 1Analista de Sistemas de Informacion {3 Afios) __{Universidad Maiménides : Buenos Aires Ciadad Autonoma de Buenos Alres vryw maimonidas edy.ar
Licenciade en Tecnotogia Mullimedial 4 Aflos | Técnico en Comunicacion Mulimedial {2 Afios) Universidad Maiménides . . : Buenos Aires Ciutlad Auténoma de Buenos Aires wivy/ raimonides edu.ar
ingeniero en Informatica ~ Analista Programader Universitario (...} Universidad Nacional de La Matanza Departamento de Ingenieria ¢ Investigaciones Tecnaldgicas _[Buenos Aires }San Justo [ uinim. edu.ar
Analista en Computacion 3 Afos Universidad Nacional de La Plata Facuitad de Informatica #Buenos Ajtes La Plata Jareny ainip edu.ar
Licenciado en Informatica 5 Anos Universidad Naciohal de La Plata Facuitad de Infomatica Buenos Aires La Plata Wwrw unip.ed:s.ar
Licenciado en Sistemas de Informacion 5 Aos __ Analista Programader Universitatio (4 Afos) Universidad Nacional de Lujan Centro Regionial Chivilcoy Buenos Aies Chivilcoy Iwww.unlu.edu ar
Licenciado en Sistemas de Informacion 5 Afos _ }Analista Programador Universitario (4 Aflos) Universidad Nacional de Lujan_ Delegacion Académica Escobar . Buenos Aires Escobar ]www unly.edu.ar
Licenciado en Sistemas de Informacion Analista Programador Universitario {4 Afios) Universidad Nacional de Lujan Delegacion Académica Pergaming Buengs Aires Pergamino wa unlt edu ar
ingeniero de Sistemas 5 Ao . Universidad Nacional del Centro de fa Provincia de Buenos Aires Facultad de Ingenieria Buenos Aires Olavamia =y unicen.edu ar
Analista Programador Universitario 4 Afos Universidad Nacional del Centre de ia Provincia de Buenos Aires Facultad de Ciencias Exactas N Buenos Aires Tandil - wwry unicen edu.ar
Ingeniero de Sistemas 3 5 Afos . Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires Facultad de Ciencias Exactas Buenos Aires Tandil v Unicen.edu.ar
Profesor en Informatica - Universidad Nacional del Centro de Ia Provincia de Buenos Aires Facultad de Ciencias Exactas : Buenos Aires Tandit i
Profesor en Informatica para el Tercer Ciclo de EGH... Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buefios Alfes Facultad de Ciencias Exactas Buenos Aires Tandit
ingenieria en Sisternas de Computacién 4 Afios Uni Nacional det Sur Departamento de Clencias & ingenieria de la Computacion X Buenos Alres Bahia Blanca
Licenciado en Ciencias de la Computacion 5 Afios . UniversidadyNacional del Sur Departamento ce Ciencias e ingenieria de la Computacion IBuenos Alres |Bahia Blanca




Uriversidad Naciomal de Juiuy. j

4 Faciltad -

Facultad de Ingenieria

Juy

Universidad Nacional de La Pampa

Ingeriera eh Sistemas

Faculted de Ingenieria

La Pampa ]

Universidad Nacional de La Pampa

Profesor en Computacin

Universided Nacional de La Pampa .

Faculiad de Ingenieria

La Pampe

Facultad de Ciencias Exactas y Naturales

La Pampa

Universidad Tecnologica Nacional

Facuitad Regional Rosario

ingeriero en Sistemas 5 Arios Universidad Nacional de La Ricja Departamento Atadémico de Ciencias Exactas, Fisicas y Nalurales La Rioja
Licenciado en Sistemas 4 Atos : . Universidad Nacional de La Rioja Departzmento Académico de Ciencias Exactas, Fisicas y Nakurates La Ricja
Licenciado en Sistemas de Informacion 4 Afios  }Analista Universitario de Sistemas (3 Afios) Universidad Champagnat * Facultad de Informatica ' Mendoza Godoy Cruz
) Programador Universiterio (2 Afios] :
Licenciado en Sisternas de informacion 4 Afios . Universidad de Congreso
3 Ao Universidad de Mendoza Facultad de Ingenieria
5 Aflos Universidad de Mendoza Facuttad de Ingenieria
5 Afios Universidad de Mendoza . Facultad de Ingenieria, Subsede San Rafae
4 Afios Universidad de Mendoza Faculiad de Ingenieria, Subsede San Rafael
Universidad def Aconcagua Facultad de Ciencias Sociales y Administrativas *
Universidad del Aconcagua Facullad de Ciencias Sociales y Administrativas N
Licenciado en Informatica Universidad del Aconcagua Facultad de Ciencias Sosiales y Administrativas
Pogramador Supgrior Universitario . Universidad del Aconcagua Facultad de Ciencias Sociales y Administrativas
Licenciado en Informatica 4 Afios ~ |Analista Universitario de Sistemas (3 Ahos} Universidad Juan Agustin Maza Faculla de Ciencias Empresariales
) Programador Universitario (2 Afios) . )
Profesor en [nformatica Educativa Universidad Juan Agustin Maza Facultad de Ciencias Fisicas, Quimicas y Matematicas
Técnico Universitario en Laboratorio Informatico Universidad Jusn Agustin Maza Facultad de Ciencias Fisicas, Quitnicas y Matematicas -
Profesor de Grado Universitario en informatica ' Universidad Nacional de-Cuyo Facultad de Educacion Elemental y Especial www uncts.edu.af
. ) : . o itu uneu edy.ar
Técnico Universitario en Electritidad e informatica f... Universidad Nacional de Cuyo finstituto Tecnoldgico Universitario
|ingeniero en Sistermas de nformacidn {5 Ahos Universidad Tecnologica Nacional Facuftad Regional Mendoza {Mendoza
Analista Universitario de Sistermas 3 Aftos Instituto Universitario Gaston Dachaty Posadas
Ingenigro en Informatica 5 Afios | Analista en Redes de Datos (3 Afios) ilns'h'tulo Universitario Gaston Dachary Posadas
| Analista en Computacion 4 Afos Universidad Nacional del Comahue Facultad de Economia y Administracion Neuquén
Licenciado en Ciencias de la Computacién 5 Afios Universidad Nacidnal del Comahue Facultad de Economia y Administracién Neuquen .
Profesor en Informatica 4 Afos Universidad Nacional det Comahue Faculted de Economia y Adminisiracion Neuguén
Técnico Superior an Programacion 3 Arios Universidad Tecnologica Nacional Unidad Académica Confluengia Neuquén Plaza Huincut
Técnico Superior en Sistemas Informéticos 3 Afios Universidad Tecnologica Nagional Unidad Académica Confluencia - Neuquén Plaza Huincut
geniers en i SAfies  {Analista en Informatica (4 Afios) FASTA ~ Facultad de Ingenieria B Rio Nagro San Carlos de Bariloche wurw ulasta.edu.ar
- JTécnico en informatica {3 Afios) N
Licenciado en Sistemas 4 Afos _ {Programador Universitario (2 Aiios) FASTA Facultad de Ingenietia : Rio Negro [San Carlos de Bariloche Yo ufasta.edu ar
ingeriero en informatica 5 Afios__ fTécnico Univérsitario en Informatica {3 Artos) Universidad Catdlicade Salta N Facultad de Ingenieria e Informatica Saita Saita W UCSa edu.at
Licenciado en Andlisis de Sistemas |Computador Universitario {...) . Universidad Nacional de Salfa Facuilad de Ciencias Exactas Saita v unsa.edu.ar
Licenciado en Sist e Infe i0 4 Afios | Analista de Sistemas (3 Afios) Universidad Catdlica de Cuyo Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales ISan Juan [Rivadavia [winw uccuyo.edu.ar
Programador Contable Universitario (2 Afos) . . N .
5 Afios . Universidad Nacicnal de San Juan Facultad de Ciencias Exactas, Fisicas y Naturales lSan Juan |www unsj.edu.ar
Programador Universitario 3 Afios Universidad Nacional de San Jjuan Facultad de Ciencias Exactas, Fisicas y Naturales San Juan www.unsj.edu.ar
Analista Desarrollador de Software 2 aiios Universidad de la Punta i ) IsanLuis Ciudad de la Punta : oy ulp.edu.ar
Ingeniero en Sisteras Digitales 5 Atos Uriversidag National de San Luis Facultad de Ciencias Fisicas, Matematicas v Nabiales Ysan Lus i s
5 Afos Universidad Nacionai de San Luis Facultad de Ciencias Fisicas, Matemdticas y Naluales
4 Afiog Universidad Nacional de San Luis Facultad de Ciencias Fisicas, Matemalicas v Nabsales
3 Afios Universidad Nacional de San Luis Facultad de Ciencias Fisicas, Matemalicas v Nahaales
Anglista de Sistemas 3 Arios Universidad Nacional de Ia Patagonia Austral Unidad Académica Caleta Olivia Caleta Olivia
Ingeniere en Sistemas {5208 Uriversidad Nacional de la Patagonia Austral Unidad Académica Calsta Olivia Caleta Olivia
| Anatista de Sisternas 3 Ados Universidad Nacional de la Patagonia Austrat . Unidad Académica Rio Gallegos Rio Gallegos
Licenciado en Sistemas 4 Afios Universidad Nacional de la Patagonia Austral Unidad Académica Rio Gallegos Rio Galleqos
Analista de Sistemas 3 Afos. : Universidad Nacional de |2 Patagonia Austral Unidad Académica Rio Tutbio Rio Turbio
Licenciado en informatica 4 Afios __YAnalista Programador Universitario (3 Afos) Universidad Nacional de ia Patagonia San Juan Bosco Facultad deIngenieria Comodoero Rivadavia
Técnico Superior en Programation 3 Aftos Universidad Tecnolégica Necional Unidad Académica Rio Gallegos Rio Gallegos
Técnico Superior en Sisternas informalicos 3 Afios ~_JUniversidad Tecnoldgica Nacional Unidad Académica Rio Gallegos Rio Gallegos
Analista de Sistemas 4 Afios “{Universidad Catdlica de Santiago del Estero Facultad de Matematica Aplicada, Sede Rafaela Rafasla
Ingeniero en Computacién - 5 Afios Universidad Catdlica de Sanliago del Estero . - {Facultad de Matematica Aplicada, Sede Rafacla S Rafaela
Profesor Universitario en Matematica y Universidad Catdlica de Sanfiago del Estero - Facullad de Matematica Aplicada, Sede Rafacla Santa Fe Rafaeta
Computacion ) .
Técnico en Informafica Universidad Catolica de Santiago del Estero Facuitad de Matematica Aplicada, Sede Rafaela Santa Fe Rafaela
. : Universidad Nacional de Rosaric Facultad de Ciencias Exactas, Ingenietia y Agrimensura Santa Fe Rosarid
Ingeniero en Informética Bachiller Universitario en lngenieria (...} Universidad Nacional det Liioral Facultad de ingemietia y Clencias Hidricas Santa Fe .
i Uriversidad Tecnolsgica Nacional _ Unidad Academica Reconquista SantaFe Recongisia
i : Universidad Tecnologica Nacional Unidad Académica Reconquista Santa Fe Reconquista
Universidad Tecrioldgica Nacional Facultad Regional Rosario . . Santa Fe Rosario
ISanta Fe Rosario




Profesor en Computa )

Universidad Naciona) det Sur

Depariamento de Ciencias e Ingenieria de la Computacion

Téchico Superior en Programacién

Universidad Tecnologica Nacional

Técnico Superior en Sistemas Informéticos

Uriversidad Tecnoldgica Nacional

Ingeniers en Sistemas de Informacién

Buenos Aires

Universidad Tecnolégica-Nacional

Ingeniero en Sistemas de Informacién

Universidad Tecnologica Nacionat

Técnico Superior en Autornaitzacion y Rebofica
Técnico Superior en Conlrol Eléctrico y Accionamie]

Técnico Superior en Informatica Aplicada

Universidad Tecnoldgica Macional .

" JUniversidad Tecnotogica Nacianal

Técnico Superior en Programacion

Universidad Tecnotdgica Nacional

Técnico Superior en Sistemas Informaticos

Técnico Superior en Programacion

Universidad Tecnoldgica Nacional
Universidad Tecnolégica Nacional

Técnico Superior en Sistemas Informalicos

Universidad Tecnoldgica Nacional

Universidad Tecnoldgica Nacional - -

Técnico Superior en Programacion
Técnico Superior en Sistemas Informaticos

Universidad Tecnoldgica Nacional

{ingeniero en Sistemas de informacion

Universidad Tecnoldgica Nacional

Téchico Superior en Programacion \

Universidad Tecnolégica Nacional

Técnico Superior en Sistemas Informaticos

Universidad Tecnologica Macional

Analista Programador {2 Distancia} (2 Afios)

Facultad Regional Avellaneda Buenos Aires Avellaneda hwoow fra.utn.edu.ar
Faculfad Regional Avellaneda Buenos Aires | Avelianeda e fra.utn.odu.ar
Facultad Regional Defta Buenos Aires Campana Iwww.frd‘um.edu,ar
Facutiad Regional Buenos Aires Buenos Aires Ciudad Auténorma de Buenos Aires wnwfrba utn.edu.ar
Institulo Nacional Superior del Profesorado Técnico Buenos Aires Ciudad Autdnoma de Buenos Aires Jinsptutn.edu.
instituto Nacional Superior del Profesorado Técnico JBuenas Aires Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Universidad Tecnoldgica Necional }lnslﬂulo Nagiona! Supericr del Profesorado Técnico Buenos Alres Ciudad Autonoma de Buenos Aires
) Facultad Regionat Buenos Aires . ‘ -§Buenos Ares Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Facultad Regional Buenos Aires - Buenos Aites Ciudad Auténoma de Buenos Aires
Faculfad Regional General Pacheco Buenos Aires Generat Pacheco
Facullad Regional General Pacheco Buenes Aites General Pacheco
Facultad Regional Haedo Buenos Ajtes Haedo
Facultad Regionat Haedo Buenos Aires Haedo
! Facultad Regional L3 Plata Buenos Aites La Plata
Unidad Académica Trenque Leuquen Buenos Aiies Trenque Lauguen

Unidad Académica. Trengue Lauguen

'Buenos Altes
Buenos Aires

Trenque Lauguen

Analista de Sistemas de Computacicn Universitas Ciudad Autérioma de Buenos Aires
Técnico Superior en Andlisis de Sisternas Univarsitas . Buenos Aires La Plata
ingeniero en informatica Universidad Nacional de Catamarca Facuitad de Tecnologia y Ciencias Aplicadas Catamarca San Fernando del Valle de Catamarca
Profesor en Computacion Uriversidad Nacional dé Catamarca . Facultad de Ciencias Exaclas y Naturales Catamarca San Femando del Valle de Calamarca  www.unca edu.ar
Técnico en informalica Uriversidad Nacional de Catamarca Facultad de Ciencias Exaclas y Nalurales Cataniarca San Femando del Valle de Calamarca _ {www.unca.edy.ar
Ingeniero en Sistemas de Informacion 5 Afos. Universidad Tecnolggica Nacional Facultad Regional Resistencia Chaco Resistencia www fire ub edu.ar
i i 3 Afios Universidad Tecnoldgica Nacional Facultad Regional Resistencia Chaco Resistencia www fite ubn.edu.ar
3 Afios Universidad Tecnologica Nacional Facultad Regienal Resistencia Chaco Resistentia
4 Aios Universidad Nacional de fa Patagonia San Juan Bosco Facultad de ingenieria Chubut Puerto Madyn A .
Licenciado en Informatica 4 Ahos __JAnalista Programader Universitario (3 Afios| Universidad Nacional de Ja Patagonia San Juan Bosco Facuitad de Ingenieria Chubut Trelew www unping edu.ar
Ingeniero en infonmatica 5 Afios . N Instituto Universitario Aeronautico Facuitad de Ingenieria Cérdoba wyiw jua. edu.at
Ingeniero en Sistermas . 5 Aftos __ §Analista de Sisternas (3 Arios Instituto Universitario Aerondutico Facultad de Giencias de la Adminisiracion Cordoba www jua edu.at
Ingeniero Informatico 5 Afos Universidad Blas Pascal ) Cordoba Cordoba
Licenciato en Informatica (Modalidad a Distancia} | < Universidad Blas Pascal Cordoba Cordoba
Ingeniero en Sistemas, 15 Anos Universidad Catolica de Cordoba Facultad de ingenieria . Cérdoba
Ingeniarg en Computacidn 5 Afios -_{Universidad Nacional de Cordoba Facultad de Ciencias Exactas, Flsicas y Nafurates Cordoba
Licenciado en Comptilacion 5 Afigs | Analista en Computacién {3 Afios) _ Universidad Nacionat de Cérdoba’ Facultad de Matemafica, Astronomia y Fisica . Cordoba
Analista en Computacion 3 Aios ! : Universidad Nacionaf de Rio Cuarle Facultad de Ciencias Exactas, Fisico-Quimica y Naturales Cérdoba Rio Cuarlo
" JLicenciado en Ciencias de.Ja Computacién 5 Anos Universidad Nacional de Rig Cuarto Facultad de Ciencias Exactas, Fisico-Quimica y Naturales Cordoba Ric Cuarto
Profesor en Ciencias de Ja Computacion 4 Aftos Universidad Nacional de Ric Cuarto Facultad de Ciencias Exactas, Fisico-Quimica y Naturales Cdrdoba Rio Cuarto
Licenciado en Informatica Universidad Nacional de Villa Maria __ {instituto Acadérico Pedaadaico de Glencias Basitas v Aplicadas Cordoba Vitla Maria
Ingeniero en Sistemas 5 Arios Universidad Siglo 21 . - Cordoba W Lesi
Ingeniero en Software 5 Afos Universidad Siglo 22 : Cordoba . wynw yesialo2t edu ar
Ingeniero en Sistemas de Informacién 5 Arios Universidad Tecriolégica Nacional Facultad Regional Crdoba . Cordoba Cordoba www frc utn.edu.ar
Técnico Superior en Programacitn 3 Afos Universidad Tecnoldgica Nacional Facultad Regional Cérdeba Cérdoba Cordoba wwwfrc utn.edy.ar
[ Técnico Superior en Sistemas Infermatitos 3 Afios Universidad Tecnoldgica Nacional Facultad Regional Cérdoba Cérdoba Cérdoba it fre utn adu.ar
Ingeniero en Sistemas de Informacion 5 Afgs . Universidad Tecnolégica Nacionsal Facultad Regional San Francisco Cérdoba San Francisco lwww.frsfco.uhedu al
Ingeniero en Sistemas de Informacién 5 Ahos Universidad Tecnolégica Nacional Facultad Regional Vilta Maria -/ Cérdoba Vilfa Maria www frym.utn.edy.ar
Licenciado en Sislemas de Informacion 4 ARoS Universidad Nacional del Nordeste Facultad de Ciencias Exactas, Naturales y Agrimensura Corrientes www.unne.edu.ar
Analista en Sisternas 3 Afos Uriversidad Adventista del Plata -Facullad de Ciencias Economicas y de la Administracion Entre Ries Libertador San Martin www uapar adu at
Licenciado en Sistemas de informagion 5 Afios Universidad Adventista def Plata Facultad de Ciencias Econdmicas y de la Adminisiracion Entre Rios Libertador San Martin v viapar edu.ar
Analista de Sisfemas 3 Afos - funiversidad Autonoma de Enfre Rios Facultad de Ciencia y Tecrnologia i Entre Rios
Licenciado en Sistemas informaticos 4 Afios Universidad Autenoima de Entre Rios Eacultad de Ciencia y Tecnologia Entre Rios
Profesor en Educacion Yecnologica 4 Afios Universidad Auténoma de Entre Rios Facultad de Ciencia y Tecnologia Entre Rios \
{Licenciado en Sistemas 5 Afios Universidad Nacional de Entre Rios Facultad de Ciencias de |a Administacion Entre Rios Concordia
Licenciade en Biginformatica 5 Afos Universidad Nacional de Entre Rios Faculted de Ingenieria Enfre Rios Patand
Ingeniero en Sistemas de Informacién ls Arios Universidad Tecnotégica Nacional Facuitad Regional Concepeién del Uruguay Entre Rios Concepcion del Urugua
Técnico Superior an Programacion 3 Afos Universidad Techologica Nacional Unidad Académica Concordia Entre Rios Concordia ,
Técnico Superior en Sistemas Infermaticos 3 Afios Universidad Tecnolégica Nacional Unidad Académica Concordia Entre Rios Concordia www siac.uln.eduar -
Técnico Superior en Programacion 3 Artos Universidad Tecnolégica Nacional Facultad Regional Parand Enfre Rios Parana
Técnico Superior en Sisternas Informaticos 3 Anos Universidad Tecnoldgica Necional Facultad Regional Parana IEntre Rios Parana
Licenciado en Sistemas e - Universidad Nacional de Formosa - Facultad de Administracion, Economia y Megocios Formosa i unf edu.ar
Analista de Sistemas 4 Aftos Universidad Catolica de Santiago de! Estero Facultad de Matematica Aplicada, Sede San Salvador Jujuty San Salvador de Juj www ticse edu.ar
Ingeniero en Computagion - |5 Afios Universidad Catolica de Santiago de! Estero Facultad de Matemalica &glicada, Sede San Salvador Jui San Salvador de Jujuy waw.ucsa.edu. ar
Profesor Universitario en Matematica y . Universidad Catolica de Santiago de! Estero Facultad de Matematica Aplicada, Sede San Salvador Jdujuy San Salvador de Jujuy www ucse edir.ar
Computacion ' ; o ) :
Técnico en Informiética 3 Afios Universidad Catolica de Sanliago del Estero Facultad de Matematica Aplicada, Sede San Salvador |San Saivador de Juiuy Iwww.ucse‘edu.ar

L Jujuy



Técnico Superior en Sistemas [nformaticos g facultad Regional Rosario Santa fe Lkt
Ingeniers en Sistemas de Informacién MS . N Universidad Tecnologica Necional Facultad Regional Santa Fe Sania Fe Als_anta Fe wrw frsf utn.edy.ar
Técnico Superior en Tecnologias de la Informacion {3 Afios Universidad Tecnolagica Nacional Factdtad Regional Senta Fa Santa Fe Santa Fe wenw frsfutn edu.ar
Técnica Supericr en Programacion 3 Afios : Universidad Tecnologica Nacional Faculiad Regional Venado Tuerlo : Santa Fe Venado Tuerlo IWWW»(M utn.edu.ar
Técanico Superior en Sistemas Imformilicos 3 Afios Universidad Tecnoldgica Nacional Facultad Regional Venado Tuerto Santa Fe Venado Tuerto o fivbuin eduer
Analista de Sistemas 4 Aftos Universidad Catdlica de Santiago de! Estero Facuitad de Matematica Aplicada Santiago det Estero ‘\;fww.,ucse ediar
Ingeniera en Computacion 5 Afios . Universidad Catotica de Sanliago del Estero Facultad de Matematica Aolicada Sentiago de! Estero wivw.uese.edy. ar
Profesor Universitario en Matematica y . Universidad Catdlica de Santiago del Estero . Facultad de Malemalica Aplicada Santiago del Estero hsrww.cse eduar
Computacién
Técnico en Informatica 3 Aios Universidad Catdlica de Santiago del Estero - Facultad de Matematica Apficada i Santiago del Estero . Lcse edu.ar
Licenciado en Sislemas dg Informacion a Universidad Nacional de Senfiago del Estero Facultad de Ciencias Exactas y Tecnologias Santiago del Estero Wy Unse edu.ar
Profesor en Informatica Universidad Nacional de Sentiago del Estere Facuitad de Ciencias Exactas y Tecnologias Sanfiago dei Estero ‘ W unse.edu.ar
Licenciado en Informatica 4 Aflos _ jAnalista Programador Universitarie (3 Afios) Universidad Necional de la Patagonia San Juan Bosco Facultad de Ingenieria Tiesra del Fuego Ushuaia |‘.vxw,ungmq.edu.ar
Ingeniero en informatica 5Afios  JAnaliste en informética (4 Afios) Universidad del Norie Santo Tomas de Aquino : Facultad de Ingenieria Tucuman San Migue! de Tucuman [www unsta.edu.ar
Técnico en Informéfica (3 Afios) N
Ingeniero en Computacion 5Afos  JAnalista en Computacion {4 Arios) Universidad Naciomal de Tucunan Facultad de Ciencias Exactas y Tecnologia Tusuman San Miguel de Tucuman www harrera.unt.edu arffacet/
Asistente da ingeniera en Computacion (3 Aftos) -
Licenciado en informatica 4 Aftos Univarsidad Nacional de Tucuman Faculad de Ciencias Exactas y Tecnologia Tucuman San Miguel de Tucuman hitp:/feww herrera.unt edu. arffacet!
/ Departamento de Clencias de fa Compufacién
Rregramador Universifario 3 Afios Universidad Nacional de Tucuman Facultad de Ciencias Exactas y Tecnologia Tucuman Sen Miguel de Tucuman htip: e hertera.unt edu arfiacet!
Departemento de Ciencias de fa Computacion
ingeniero en Sistemas de Informacién 5 Afos Universidad Tecnolégica Nacional Facultad Regional Tucuman Tucuman San Miguel de Tucuman ww friuth edu.ar
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Eleccion disciplinaria del sistema universitario argentino:
Un analisis sobre aspirantes (2006-2007-2008)

Es usual intentar describir comportamientos sobre evolucion de la poblacién estudiantil,
sin embargo los procesos son a veces tan complejos que resulta dificultoso en una sola
sentencia representar las multiples situaciones que se presentan en las distintas carreras.
El analisis que se presenta a continuacion intenta colaborar-en la descripcion de algunos
comportamientos de la evolucion de la matricula universitaria.

Se” presentan los datos obtenidos en una nueva variable mcorporada al sistema de
recoleccion de mformacion: el estudiante aspirante. \ .
A partir del afio 2006 se inicio la sistematizacion del relevamiento del estudiante-
aspirante, definido como: aquellas personas que manifiestan interés en ingresar a una
institucion ‘universitaria, diferenciandose conceptualmente del estudiante ingresante
(que es aquel que cumplié con los requisitos exigidos en cada institucién, tanto -

- académicos como administrativos, para acceder a la condicion de alumno de la misma).

El trabajo fue realizado por la Coordinacién de Investigaciones e Informacion
Estadistica (CIIE) de la Secretaria de Politicas Universitarias (SPU)' quien es la -
encargada de consolidar la informacion a nivel nacional sobre los principales datos de la
poblacion estudiantil del sistema universitario. Abarca a todas las instituciones -
universitarias del pais de ambos sectores de gestion, estatal y privada. Este relevamiento
homologa a nivel nacional, conceptos, criterios y procedlmlentos que aseguran la
comparabilidad de los datos. Los mismos se presentan con una misma estructura con et
fin de brindar informacién homogénea a nivel ‘nacional, independientemente de la
estructura adoptada por cada institucion. '

A continuacion se presenta un andlisis preliminar de los datos relevados.

1- Analisis de Aspirantes por rama de estudios (afios: 2006 — 2007 — 2008)

Observacion: Tanto para Aspirantes 2006 como 2007 se toman los totales (387607 y
357073 respectivamente) mientras que para Aspirantes 2008 se cuenta con una carga
parcial de datos tomando como fecha de corte ¢l 18 de febrero (271934). A fines
comparativos se toman los porcentajes sobre los totales informados.

Analizando el total del sistema se registra un crecimiento del 2,4% sobre ¢l total de las
Ciencias Aplicadas y Basicas y un decrecimiento de menos del 1% en las Ciencias
Sociales. Si bien no son cambios sustanciales, se deben analizar como tendencias de
quicbre a situaciones que se venian presentando y requiere de otros anahs1s adicionales

-~ (Ver Cuadro 1)

Total Sistema
- Aspirantes :
Rama Aspirantes 2006(%) 2007(%) Aspirantes 2008(%)
Ciencias Aplicadas 26,0 256 . 219
Ciencias Bésicas 2,6 3,0 3,1
lAplicadas+Basicas ) 28,7 28,6 . 31,0
ICiencias de la Salud 13,0 13,0 13,2 .
. ICiencias Humanas . 16,1 . 15,6 13,6
Ciencias Sociales 39,7 40,3 39,4
Sin Rama 2.5 2,6 - 2,7

Cuadro 1 ~ Aspirantes por afio seglin rama de estudio — Relacion porcentual.
Fuente: CIIE-SPU
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Sin embargo, realizando un anélisis por régimen de gestién se puede observar una

diferencia entre aspirantes de las Ciencias Aplicadas + Bésicas y las Sociales.-Mientras -
que en las instituciones de gestion privada mas del 54% de los aspirantes se anota en

carreras de la rama de Sociales y alrededor del 17% opta por las Aplicadas o Basicas, en

el ambito de las instituciones de gestion publica esta diferencia no se observa (33, 6%

contra 36,5%).(Ver Cuadro 2)

[ Privadas Nacionales ) .
ama ' Asp. 2006 Asp. 2007 | Asp. 2008 [Rama Asp. 2006 | Asp. 2007 | Asp. 2008

lCiencias Aplicadas 15,6 15,7 » 16,5 Ciencias Aplicadas ' 28,1 28,0 - 30,1
Ciencias Basicas 0,8 0,8 0,8 ICiencias Basicas - 3,0 3,5 - 35
|Aplicadas+Basicas | 16,3 16,5 173 |Aplicadas+Basicas 31,1 31,5 33,6
ICiencias de la Salud 12,6 14,3 15,0 » Ciencias dela Salud 13,0 12,7 © 128
ICiencias Humanas 14,2 14,3 12,6 Ciencias Humanas 16,5 16,0 13,8
ICiencias Sociales 56,8 54,8 . 54,8 Ciencias Sociales 36,4 36,8 36,5
Sin Rama : 0,0 0,2 0,2 Sin Rama 3.0 3,1 3,2

Cuadro 2 — Aspirantes por afio segu.n rama de estudlo y tipo de gestlon Relacién porcentual.
Fuente: CIIE-SPU

Para comprender esta situacion hay que anahzar las ofertas de titulos, ya que la oferta de
las instituciones de gestién’ pubhca en las ramas de basicas y aphcadas duphca a 1a
oferta de gestion privada.

Cabe destacar que la cantidad de titulos que registran asplrantes en las instituciones de
gestion privada dentro de las Ciencias Basicas son 20 mientras que las instituciones de
gestion publica registran aspirantes en mas de 90 titulos.

Dentro de las Ciencias Aplicadas las instituciones de gestion privada reglstran
aspirantes en 113 titulos y las de gestién publica en 323.

En el campo-de las Ciencias Sociales hayaspirantes registrados para 160 titulos de
instituciones de gestion privada y 208 titulos de instituciones de gestion piblica.

Es decir que en todos los casos es la gestion puablica la que registra una variedad mayor
de titulos en las ramas de Bésicas y Aplicadas.

Viendo la relacién porcentual, se podria decir que hay una preponderanma de ofertas
“dentro de las Ciéncias Sociales en la gestion privada (35,8%), seguido por las Ciencias
Aplicadas (25,3%) y siendo muy inferior las Basicas (4,5%). -

En la gestién publica se observa una marcada diferencia a favor de las ofertas de
Aplicadas - (34,1%), seguido por las Humanas y Sociales (27,4% y 21,9%

- respectivamente) y en tercer lugar para las Ciencias Basicas (9,7%), aunque duplicando
~ la oferta de la gestion privada.(Ver Cuadro 3)

Régimen Rama Cant. de titulos % Régimen Rama - Cant. de titulos] =~ %
Privado _[Ciencias Aplicadas | 113 25,3] [Publico Ciencias Aplicadas 323 34,1
ICiencias Basicas 20 4.5 KCiencias Basicas 92) 9,7,
ICiencias de la Salud 29 6,5 ICiencias de la Salud 58 6,1
[Ciencias Humanas 1224 27,31 ICiencias Humanas 260 27,4
ICiencias Sociales 160 35,8 Ciencias Sociales 208} 21,9
Total Privado ' 447, 1000 [Total Pablico 948 100,0] -

Cuadro 3 ~ Cantidad de tltulos que registraron aspuantes a mgreso entre 2006 y 2008 segun rama de estudio y tlpo de gestion.
Totales y Relacion Porcentual.’ .
Fuente: CIIE-SPU_ )
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Realizando un analisis por disciplina, para la rama de Ciencias Aplicadas se puede
observar que para el sector privado predominan aspirantes para Arquitectura y Disefio
con mas del 30% mientras que para el sector publico la mayor cantidad de aspirantes
relativos (mas del 30%) se da en las Ingenierjas. Para este disciplina, el sector pnvado E
registra solamente un 8,3% para el 2008.

En segundo lugar para el sector de gestion privada se encuentra Informatica con el
23,8% para el 2008 (y una leve baja con respecto al 2007). Para el sector de gestion
piiblica se registra un porcentaje similar de aspirantés, también siendo esta disciplina la -
que queda en segundo lugar y un crecimiento del 2,5% entre 2007 y 2008. Le siguen

" Industrias y Arquitectura y Disefio con 13,8% y 12,5% respectivamente para 2008.

En tercer lugar dentro de las privadas también se encuentra Industrias con el 16%.
(Ver Cuadro 4)

\

g : Privado Publico
Rama - Disciplina ' 2006 2007 2008 2006 2007 2008

ICiencias Aplicadas  JArquitectura y Disefio 36,08 33,0 35,3 19,9 15,1 12,5} .
' Astronomia . 00 0.0 0,0, 07~ 0,9 0,2
Bioquimica y Farmacia 9,6} 9,1 9,6 5.8 4,6 4,1

Ciencias Agropecuarias 441 - 4.4 60 98 9,5 - 92

Ciencias del Su¢lo 00 o0 0,0) 1,2 14 16

. Estadistica : 0,0 - 0,0 0,0, 04 - 0,1 0,1

, industrias » 153 198 160 118 144 138
V Informatica - 26,3 254 - 238 20,5 224 249
lingenieria -~ 19 s 83 208 302 33,2

Meteorologia 0,04 0,0 0,0 0,1 (X - 0.0

Otras Ciencias Aplicadas 0,4 0 ,2) 09 0,4 0,8 0.4

Cuadro 4 — Aspirantes 2006 a 2008 - Relacnon porcentual por Disciplina para Ciencias Aplicadas segtin tipo de gestlon
Fuente: CIIE—SPU

COntinuando con el analisis por disciplina, para las Ciencias Basicas se observa una
clara polarizacion de los aspirantes de Biologia en el sector privado. Practicamente el
90% de los aspirantes se encuentran en esta disciplina y no hay registro para Fisica. Hay
una baja pronunciada para Matematica en 2008 pero habria que esperar a contar con los
datos definitivos de 2008 para poder establecer la certeza del dato.

‘En el sector estatal la distribucién presenta menos diferencias. Alrededor del 50% se

registra en Biologia, es muy pareja la distribucién’ entre Matemitica y Quimica
(rondando el 20%) y mas baja en Fisica (5%).(Ver Cuadro_ 5) ,

. Privado ) Piiblico
Rama _ Disciplina 2006 | 2007 | 2008 | 2006 | 2007 | 2008
Ciencias Basicas . [Biologia 79,8 82,2 89,8 53,2 489 51,1
- . [Fisica ‘ 0,0 00 00 48 . 59 - 5]
Matematica ) 8,5 ‘g8 290 254 228 223
Quimica - ‘ 1,7~ 90 73 166 229 21,4

Cuadro 5 ~ Aspirantes 2006.a 2008 - Relaclén porcentual por Disciplina para Ciencias Basicas segiin t1po de gestion.
-Fuente: CIIE-SPU .

. Como ya se habia mencionado antenonnente es el sector publico el que proporcmna la

mayor cantldad de ofertas en esta rama de estudios.(Ver Cuadro 6)



Dra. Emilce Moler Coordinadora de Investigaciones ¢ Informacion Estadistica (CIIE)
Equipo Técnico: Lic. Edgardo Sampaolesi, Lic. Graciela Molino,
Lic. Pamela Bezchinsky, Carlos Sozzani, Lic. Fernanda Cicala

Privado Piablico
Rama Disciplina 2006 2007 2008 2006 2007 | 2008

Ciencias Sociales Ciencias de la Informacién y de la Comunicacién 6,6j 7,2 7,951 8,2 7,0} 6,91
[Ciencias Politicas, Relaciones Internacionales y Diplomacia) © 4,2 3,8 4.4 2,8 2,0) 1,7

IDemografia y Geografia : 4,3 3.3 3,7 5,2 5,8 5,0

[Derecho 34,9 33,4 30,6 29,9 28,5 28,0

Economia y Administracion a1l a3 455 3vd 41 439

Otras Ciencias Sociales - 0.7, 1,4 0.4 1,3 _ 21 2,2

\ Relaciones Institucionales y Humanas 6,51 6.9 7.4 3000 27 3,2

Sociologia, Antropologia y Servicio Social 1,1 0,9 0,5 98 10,1 10,1

Cuadro 6 — Aspirantes 2006 a 2008 - Relaci6n porcentual por Disciplina para Ciencias Sociales segun tipo de gestion.

Fuente: CIIE-SPU

En cuanto a las Ciencias Sociales, la distribucion por disciplina es muy pareja entre los
dos sectores de .gestion. La diferencia mas importante estaria en Sociologia,
Antropologia y Servicio Social (10% en piblicas contra 0,5% en privadas).
Lo que se observa en ambos casos es la fuerte tendencia de los aspirantes hacia
Economia, Administracién y Derecho. o :

'Sitio del SPU: www.me.¢ov ar/spu/



L

\";’

Ley 25.922 - LEY DE PROMOCION DE LA |NDUSTRIA DEL SOFTWARE - Deﬂmcnon, ambito
de aplicacion y alcances.

Tratamiento fiscal para el sector. Importaciones.

Fondo Fiduciario de Promocion de la Industna del Software {FONSOFT). Infracciones y
sanclones DISpOSICIOI’IeS generales

Sancionada: 18/08/2004
Promulgada Parcialmente: 07/09/2004
Publicacion en B.O.: 09/09/2004

- El Senado y Camara de Diputados de ia Nacion Argentma reunidos en Congreso, etc. sancionan

con fuerza de Ley:
LEY DE PROMOCION DE LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE

CAPITULO | Definicion, ambito de aplicacién y alcances

ARTICULO 1°- Créase un Régimen de Promocion de la Industria del Software que regira en todo
el territorio de la Republica Argentina con los alcances y limitaciones establecidas en la presente
ley y las normas reglamentarias que en su consecuencia dicte el Poder Ejecutivo nacional. El
presente régimen estard enmarcado en las politicas estratégicas que a tal efecto establezca el
Poder Ejecutivo nacional a través de sus organismos competentes y tendra vigencia durante el
plazo de diez afios a partir de su aprobacwn _

ARTICULO 2° - Podran acogerse al presente régimen de promocién las personas fisicas y juridicas
constituidas en la Republica Argentina cuya actividad principal sea la industria del software, que se
encuentren habilitadas para actuar dentro de ‘'su territorio. con ajuste a sus leyes, debidamente
inscritas conforme a las mismas y desarrolien en el pais y por cuenta propla Ias actividades
definidas en el articulo 4°.

ARTICULO 3°- Los interesados en acogerse al presente reglmen deberan inscribirse en el reglstro
habilitado por la autoridad de aphcacmn

Facuitase a la autoridad de‘apli_c_acion a celebrar los respectivos convenios con las provincias que
adhieran al presente régimen, con el objeto de facilitar y garantizar la inscripcion de los interesados
de cada jurisdiccion provincial en el registro habilitado en el parrafo anterior.

ARTICULO 4° - Las actividades comprendidas en e! régimen éstablecido por la iey son la creacion,
“disefo, desarrollo, produccién e implementacién y puesta a punto de los sistemas de software
desarrollados y su documentacion técnica asociada, tanto en su aspecto basico como aplicativo,
inciuyendo el que se elabore para ser incorporado a procesadores utilizados en bienes de diversa

- _Jndole tales como consolas centrales telefonicas, telefonia celular maquinas 'y otros dispositivos. -

Queda excluida del régimen establecido en la. presente ley la actividad de autodesanollo de .
software. .

ARTlCULO 5°- Alos fines de la presente ley, se defme el software como la expresion orgamzada
de un conjunto de érdenes o instrucciones en cualquier lenguaje de alto nivel, de nivel intermedio,
de ensamblaje o de maquina, orgamzadas en estructuras de diversas secuencias y combinaciones,
almacenadas en medio magnético, éptico, eléctrico, discos, chips, circuitos o cualquier otro que
resulte apropiado o que se desarrolle en el futuro, prewsto para que una computadora o cualquier -
maquina con capacidad de procesamiento de informacioén ejecute una funcién especifica,
disponiendo.o no de datos, directa o indirectamente.
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CAPITULO il Tratamiento fiscal péra ¢l sector

ARTICULO 6° - A los sujetos que desarrollen las actividades comprendidas en el presente régimen
de acuerdo a las disposiciones del capitulo [ les sera aplicable el régimen tributario general con las
modificaciones que se establecen en el presente capitulo. Los beneficiarios que adhieran al
presente régimen deberan estar en curso normal de cumplimiento de sus obligaciones impositivas
y previsionales.

ARTICULO 7° - Los sujetos que adhieran a este régimen gozaran de estabilidad fiscal por el -

término de diez (10) afios contados a partir del momento de la entrada en vigencia de la presente
ley. La -estabilidad fiscal alcanza a bdos los fributos nacionales, entendiéndose por tales los
impuestos directos, tasas y contribuciones impositivas que tengan como sujetos pasivos a los
beneficiarios inscriptos. La estabilidad fiscal significa que los sujetos que desarrollen actividades de
produccién de software no podran ver incrementada su carga tributaria total nacional al momento
de la incorporacion de la empresa al presente marco normativo general.

ARTICULO 8°- Los beneficiarios del régimen de la presente ley que desempeiien actividades de

“investigacion y desarrollo en software y/o pro- cesos de certificacion de calidad de software

desarrollado en el territorio nacional y/o exportaciones de software (asegurando a ios trabajadares
de la actividad la legislacidon laboral vigente), podran onvertir en un bono de crédito fiscal
intransferible hasta el 70% (setenta por ciento) de las contribuciones patronales-que hayan
efectivamente pagado sobre la némina salarial total de la empresa con destino a los sistemas y
subsistemas de seguridad social previstos en las leyes 19.032 (INSSJyP), 24.013 (Fondo Nacional
de Empleo) y 24.241 (Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones).

Los beneficiarios podran utilizar dichos bonos para la cancelacion de tributos nacionales que
tengan origen en la industria del software, en particular el impuesto al valor agregado (IVA) u otros

impuestos nacionales y sus anticipos, en caso de proceder, excluido el impuesto a las ganancias.

El bono no podra utilizarse para cancelar deudas anteriores a la efectiva incorporacién del
beneficiaric al régimen de la presente ley y, en ningun caso, eventuales saldos a su favor haran
lugar a reintegros o devoluciones por parte del Estado.

ARTICULO ©° - Los sujetos adheridos al regxmen de promocién establecido por la presente ley
tendran una desgravacion del sesenta por ciento (60%) en el monto total del impuesto a las
ganancias determinado en cada ejercicio. Este beneficio alcanzara a quienes acrediteri gastos de
investigacién y desarrollo y/o procesos de certificacion de calidad y/ o exportacmnes de software,
en las magnitudes que determine la autoridad de aphcacnon

ARTICULO 10. - A los efectos de la percepcion de los beneficios establecidos en los articulos
precedentes, los sujetos que adhieran al presente régimen deberan cumplir con alguna norma de
calidad reconocida aplicable a los productos de software. Esta exigencia comenzara a regir a partir

del tercer afio de vigencia del presente marco promocional.

ARTICULO 11. - Los sujetos que adhieran a los beneficios establecidos en la presente ley, que
ademas de la industria del software como actividad principal desarrollen otras de distinta
naturaleza, llevaran su contabilidad de manera tal que permita la determinacién y evaluacién en
forma separada de la actividad promovida del resto de las desarrolladas. La imputacion de gastos
compartidos con actividades ajenas a las promovidas se atribuiran contablemente respetando
criterios objetivos de reparto, como cantidad de personal empleado, monto de salarios pagados,
espacio fisico asignado u otros, siendo esta enumeracion meramente enunciativa y no limitativa.
Seran declarados y presentados anualmente a la autoridad de aplicacion en la forma y tiempo que
ésta establezca los porcentuales de apropiacion de gastos entre las actmdades distinfas y su

_ justificativo.



CAPITULO It Importaciones

ARTICULO 12. - Las importaciones de productos informaticos que realicen los sujetos que
adhieran al presente régimen de promocién quedan excluidas de cualquier tipo de restriccién
- presente o futura para el giro de divisas que se corréespondan al pago de importaciones de
hardware y demés componentes de uso informatico que sean necesarios para las actividades de
produccion de software.

- CAPITULO IV Fondo Fiduciario de Promocién de la Industria del Software (Fonsoft)v

: ARTICULO 13. - Créase el Fondo Fiduciario de Promocnon de la Industria del Sofiware (Fonsoft), el
cual sera integrado por

" 1. Los recursos que anualmente se asignen a través de la ley de presupuesto.

2. Los ingresos por las penalidades prevista s ante el incumplimiento de la presente ley.

i

3. Ingresos por legados o donaciones.
4. Fondos provistos por organismos internacionales u organizaciones no gubernamentaies.

ARTICULO 14. - Facﬂltasé al Jéfe de Gébinete de Ministros a efectuar las modificaciones
presupuestarias que. correspondan previendo para el pnmer afio un monto de pesos dos millones
($ 2.000,000) a fin de poder cumplir con Io previsto en el inciso 1 del articulo 13.

ARTICULO 15. - L.a Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Productiva, a través de la
Agencia Nacional de Promocion Cientifica y Tecnologica, sera la autoridad de aplicacion en lo
referido al Fonsoft y actuara como fiduciante frente al administrador fiduciario.

ARTICULO 16.-- La autoridad de aplicacion definira los criterios de distribucion de ios fondos
acreditados en el Fonsoft los que seran asignados prioritariamente a universidades, centros de
investigacién, pymes y nuevas emprendimientos que se dediquen a la actividad de desarrollo de
software.

A los efectos mencionados en el parrafo anterior la autoridad de aplicacion convendra con las

provincias que adhieran al régimen de la presente ley, la forma y modo en que éstas, a través de

~ sus organismos pertinentes, se veran representadas en la Agencia Nacnonal de Promocion
Cientifica y Tecnolégica.

ARTICULO 17. - La autoridad de aplicacion podré financiar a través del Fonsoft:

1. Proyectos de mvestlgacmn y desarrollo relacionados a las actividades definidas en el amculo 4°
- de la presente. ‘

2. Programas de nivet terciario o superior para la capacitaci()n de recursos humanos.

3. Programas para la mejora en la calidad de los procesos de creacion, disefio, desarrollo y
produccidn de software.

4. Programas de asistencia para la constitucion de nuevos emprendimientos.



ARTICULO 18. - La autoridad de aplicacion otorgara preferencia en la asignacion de
financiamientos a través del Fonsoft, segun lo definido en el articulo 16, a quienes:

a) Se encuentren radicados en regiones del pais con menor desarrollo relativo b) Registrenen la
Republica Argentina los derechos de reproduccién de software segtn fas normas vigentes;

c) Generen mediante los programas promocuonados un aumento cierto y fehaciente en la
utilizacidn de recursos humanos;

d) Generen mediante los programas promocionados incrementales de exportacién;
e) Adhieran al presente régimen de promocion.

ARTICULO 19. - Las erogaciones de la autoridad de aplicacion relacionadas a la administracion del
Fonsoft no deberan superar el cinco por ciento (5%) de la recaudacién anual del mismo.

CAPITULO V Infracciones y sanciones

ARTICULO 20. - El incumplimiento de las normas de la presente ley y de las disposiciones de la
auforidad de aplicacion referidas a los beneficios establecidos en el capitulo |l por parte de las -
personas fisicas y juridicas que se acojan al régimen de promocion de la presente ley, determinara
la aplicacién por parte de la autoridad de aplicacion de las sanciones que se detallan a
continuacién:

1. Revocacién de la inscripcién en el registro establec:do en el artlculo 3y de los beneficios
otorgados por el capitulo Il |

_2. Pago de los tributos no ingresados con motivo de lo dispuesto en el capitulo li, con més los
_intereses, en relacidn con el incumplimiento especifico determinado.

3. Inhabilitacion para inscribirse nuevamente en el registro establecido en el articulo 3°.
CAPITULO Vi Disposiciones generales

ARTICULO 21. - La autoridad de aplicacién de la presente ley sera la Secretaria de industria,
Comercio y de la Pequefia y Mediana Empresa dependiente del Ministerio de Economia y
Produccién, con excepcion de lo establecido en el capitulo IV y sin perjuicio de lo establecido por el
articulo 6° del decreto 252/2000, segin texto ordenado por el decreto 243/2001.

ARTICULO 22. - La Secretaria de Industria, Comercio y de la Pequena y Mediana Empresa debera
_publicar en su respectiva pagina de Intemnet el registro de los beneficiarios del presente régimen,
asi como los montos de beneficio flscal otorgados a los mismos.

ARTICULO 23. - Alos fines de Ia presente ley quedan excluidas como actividades de investigacion
y desarrollo de software la solucién de problemas técnicos que se hayan superado en proyectos
anteriores .sobre los mismos sistemas operativos y arquitecturas informaticas. También el
mantenimiento, la conversién y/o traduccion de lenguajes informéticos, la adicion de funciones y/ o
preparacion de documentacién para el usuario, garantia o asesoramiento de calidad de los
sistemas no repetibles existentes. Quedan también excluidas las actividades de recoleccién
rutinarias de datos, la elaboracién de estudios de mercado para la comercializacion de software y
aquellas otras actividades ligadas a la produccion de software que no conlleven un progreso -
funcional o tecnoldgico en el area del software.



ARTICULO 24. - La autoridad de aplicacién realizara auditorias y evaluaciones del presente
regtmen debiendo informar anualmente al Congreso de la Nacion los resultados de las mismas.

'Dxcha informacién debera realizarse a partir del tercer afio de vigencia de [a ley.

" ARTICULO 25. - Los beneficios fiscales contemplados en la presente ley, mientras subsista el
- sistema de coparticipacion federal de impuestos wgente se detraerdn de las cuantias de los

recursos que correspondan a la Nacién.

ARTICULO 26. - El cupo fiscal de los beneficios a otorgarse por el presente régimen promocional
seré fijado anualmente en la ley de Presupuesto general de gastos y calculo de recursos de la
Administracion nacional.

A partir de la \/igencia de la presente ley y durante los tres primeros ejercicios fiscales posteriores,
el cupo correspondiente se otorgara en funcién de la demanda y desarrollo de las actividades -
promocionadas. - :

ARTICULO 27. - Invitase a las provincias, a la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y a los

municipios a adherir al presente régimen mediante el dictado de normas de promocién andlogas a
las establecidas en la presente ley.

ARTICULO 28. - C'omuniquese al Poder Ejecutivo.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DEL CONGRESO ARGENTINO EN BUENOS AIRES, A LOS
DIECIOCHO DIAS DEL MES DE AGOSTO DEL ANO DOS MIL CUATRO.

- REGISTRADA BAJO EL N° 25.922 - EDUARDO O. CAMARNO. - MARCELO A~

GUINLE. - Eduardo D. Rollano. - Juan Estrada. -

A'NOTA' El texto en negrita fue observado..

Decreto 1182/2004 Bs. As., 7/9/2004 VISTO el Expediente N° S01:0202385/2004 del Registro del
MINISTERIO DE ECONOMIA Y PRODUCCION y el Proyecto de Ley registrado bajo el N°.25.922,
sancionado por el HONORABLE CONGRESO DE LA NACION el 18 de agosto de 2004, y

" - CONSIDERANDO:

Que mediante el Proyecto de Ley registrado bajo el N° 25.922, se cre6 un Régimen de Promocién
de la Industria del Software que regira en todo el territorio de la REPUBLICA ARGENTINA,
previendo una serie de estimulos de caracter impositivo.

Que los refendos estnmulos comprenden al beneficio de la estabilidad fiscal por el término de DIEZ
(10) afios con alcance a tributos nacionales, a bonos de crédito fiscal por hasta un SETENTA POR

CIENTO (70%) de las contribuciones patronales efectivamente pagadas, para ser aplicados ala
cancelacion de tributos nacionales, y a una desgravacion del SESENTA POR CIENTO (60%) en el
monto total del Impuesto a las Ganancias determinado en cada ejercmo

Que a través de su Articulo 25, el Proyecto de Ley establece que los beneficios fiscales que
contempla, mientras subsista el sistema de coparticipacion federal de impuestos vigente, se
detraeran de las cuantias de los recursos que corréspondan a la Naci6n.

Que la distribucion de los recursos entre la Nécién, las Provincias y la CIUDAD AUTONOMA DE
VBUENOS AIRES, debe responder, segun lo ordena la CONSTITUCION NACIONAL, a criterios de



equidad y solidaridad, debiendo dar prioridad al logro de un grado equivalente de desarrollo,
calidad de vida e igualdad de oportunidades en todo el Territorio Nacional.

Que, por fo tanto, no resulta equitativo imponer una detraccidn a los recursos de la Nacion para‘
sostener un régimen al cual podran tener acceso, en virtud de su cardcter federal, todas las
jurisdicciones politicas.

 ‘Que laincidencia de la medida aprobada en los recursos de la Nacién dificultara, en la medida de -

la merma, el cumplimiento por parte del ESTADO NACIONAL de sus obligaciones especificas.

Que en funcién de los argumentos expuestos se estima conveniente observar el Articulo 25 del
Proyecto de Ley registrado bajo el N° 25.922.

Que la medida que se propone no altefa el espiritu ni la unidad del Proyecto de Ley sancionado por
el HONORABLE CONGRESO DE LA NACION.

Que la Dlreccmn General de Asuntos Juridicos del MINISTER!O DE ECONOMIAY PRODUCCION
ha tomado la intervencion que le compete

Que el PODER EJECUTIVO NACIONAL tiene competencia para el dictado del presente decreto de

acuerdo con lo dispuesto por el Articulo 80 de la CONSTITUCION NACIONAL.

~ Por ello, EL PRESIDENTE DE LA NACION ARGENT!NA EN ACUERDO GENERAL DE

MINISTROS DECRETA:

Articulo 1° - Obsérvase el Articulo 25 del Proyecto de Ley registrado bajo el N° 25.922.

"Art. 2° - Con la salvedad establecida en el articulo precedente, cimplase, promulgase y téngase

por Ley de la Nacidn el Proyecto de Ley registrado bajo el N° 25.922.

~ Art. 3°- Dése cuenta al HONORABL,E CONGRESO DE LA NACION.

Art. 4° - Comuniquese, publiquese, dése a la Direccion Nacional del Registro Oficial y archivese.

- KIRCHNER. - Alberto A. Femandez. - Julio M. De Vido. - José J. B. Pampuro. - Alicia M. Kirchner.
- Anibal D. Feméndez. - Roberto Lavagna. - Carlos A. Tomada. - Rafael A. Bielsa. - Horacio D.
Rosatti. - Ginés Gonzalez Garcia



PROMOCION DE LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE
Decreto 1594/2004
_ Apruébase la reglamentac:on de la Ley N° 25. 922

Bs. As., 15/11/2004

VISTO el Expediente N° S01; 0255705/2004 del Registro del MINISTERIO DE ECONOMIA Y
. PRODUCCION y la Ley N° 25.922 mediante la cual se instituye un Régimen de Promocion de
la Industna del Software, y CONSIDERANDO:

Que se hace necesario proceder a reglamentar dicha norma.

Que la Direccion General de Asuntos Juridicos del MINISTERIO DE ECONOMIA Y
"PRODUCCION ha tomado la intervencién que le compete.

Que el presente acto se dicta en ejercicio de las facultades conferidas por el articulo 99
mcnso 2, de la CONSTITUCION NACIONAL.

Por ello, EL PRESIDENTE DE LA NACION ARGENTINA DECRETA:

‘Articulo 1° - Apruébase la reglamentacion de la Ley N° 25.922, que como Anexo I forma
parte integrante del presente Decreto.

Art. 2° - El presente acto entrara en vigencia a partir del dia sngwente ai de su publicacion
en ¢l Boletin Oficial.

Art. 3° - Comuniquese, publiquese, dése a la Direccion: Nac:onal del Reglstro Oficial y.
archivese.

- KIRCHNER. - Alberto A. Fernandez. - Roberto Lavagna. - Daniel F. Filmus.

ANEXOT -
,REGLAMENTACION DE LA LEY N° 25 922

CAPITULO I DEFINICI_ON, AMBITO DE APLICACION Y ALCANCES

ARTICULO 1° - Las politicas estratégicas a las que alude la citada ley son las que surgen de

los lineamientos generales del "Plan Estratégico de Software y Servicios Informaticos 2004-

2014", en el marco del Programa de los Foros Nacionales de Competitividad Industrial de las

Cadenas Productivas, creado por la Resolucidon N° 148 de fecha 5 de noviembre de 2003 de
"la SECRETARIA DE INDUSTRIA, COMERCIO Y DE LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA del
_MINISTERIO DE ECONOMIA Y PRODUCCION

ARTICULO 2° - Podran ser beneficiarios de la Ley N° 25,922 las personas f’ isicas
domiciliadas en la REPUBLICA ARGENTINA y las personas juridicas constituidas en ella o que
- se hallen habilitadas para actuar dentro de su territorio con ajuste a sus Ieyes Y
debidamente inscriptos conforme a las mismas. :
Los sujetos antes mencionados deberan tener como actlv:dad principal el desarrolio de la -
_industria del software en los términos del Articulo 4° de la Ley N° 25.922 y del presente
reglamento. A los fines de la aplicacion de la Ley N° 25.922, se entendera que un sujeto
desarrolla como actividad principal la industria del software cuando mas del CINCUENTA
POR CIENTO (50%) de sus actividades estén comprendidas en el sector de software y
servicios informaticos.
Sin perjuicio de lo dispuesto en el Articulo 21 de la Ley N° 25. 922 faclltase al MINISTERIO
DE ECONOMIA Y-PRODUCCION a introducir cambios en los criterios a los que se refiere el =
~ presente articulo y a dictar las normas necesarias a ese efecto.

ARTICULO 3° - Quienes realicen las actividades de produccién de software comprendidas en
el Articulo 4° de Ley N° 25.922, reuniendo las condiciones que fije la Autoridad de

Aplicacién, podran solicitar su inscripcion en el Registro habilitado por ella a esos efectos. A
los fines de la inscripcion en dicho registro, los interesados deberan completar y firmar un



-/

Formulario Guia de inscripcion que sera elaborado por la Autoridad de Aplicacion la cual
otorgara al solicitante una constancia de su presentacion.

La Autoridad de Aplicacion, en el plazo de SESENTA (60) dias desde la presentacmn de
dicho formulario, debera expedirse por resolucién fundada, con relacién a la inclusién de la
persona fisica o juridica en el régimen de promocidn, asi como respecto de la estabilidad
fiscal y los beneficios involucrados en los Articulos 8° y 9° de la

Ley N° 25.922. La Autoridad de Aplicacion emitira un certificado que otorgara al sohatante,
si corresponde, el caracter de beneficiario del régimen. -

Se entiende que si un porcentaje mayor del OCHENTA POR CIENTO (80%) de Ias
actividades que desarrolla una persona fisica o juridica se encuadra dentro de la promocion
establecida por la Ley N° 25.922 y el presente decreto reglamentario, los beneficios del
presente régimen se otorgaran sobre la totalidad de la actividad del beneficiario.

Cuando de la presentacion de la solicitud de inscripcion de las personas fisicas o ]undlcas
solicitantes se desprenda que las mismas se encuadran en las circunstancias descriptas en
el Articulo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar actividades de distinta naturaleza ademas
de las promocionadas, y siempre que superen el minimo del CINCUENTA POR CIENTO
(50%) referido en el Articulo 2° de esta reglamentacion, el procedimiento sera el siguiente:
a) El solicitante debera presentar un Plan de Actividades Proyectadas, con las
especificaciones a que se refiere el Articulo 8° de la presente reglamentacién. -

b) La Autoridad de Aplicacion, por resolucion fundada, se expedira acerca de la inclusién dei
solicitante en el régimen y del monto de los beneficios que corresponda aplicar, haciendo
mencion a la actividad o actividades con motivo de las cuales se concede el beneficio, y Ios
montos estimados de los mismos en funcidn de la informacién

contenida en el Plan de Actividades Proyectadas al que se refiere el Articulo 8° del presente
Reglamento.

Si corresponde, entregara al sohcntante un certificado que lo acredite como beneficiario del
régimen.

Sin perjuicio de la fecha en que se dicten las resoluc:ones mencionadas, el caracter de
beneficiario se otorgara desde la fecha en que el solicitante presentd su formulario de.
inscripcion.

En caso de producirse modificaciones en las condiciones que dieron lugar al otorgamlento de

cualquiera de los beneficios previstos en el presente régimen, los beneficiarios deberan

presentar comunicaciones escritas a la Autoridad de Apllcaaon Dichas comunicaciones
deberan ser presentadas antes del 31 de marzo del afio siguiente al cual las modificaciones
se hubieran producido. :
Las comunicaciones de los beneficiarios: del presente reglmen con la Autoridad de
Aphcacaon tendran el caracter de declaracién jurada.

Para determinar si subsisten dichas condiciones, la Autoridad de Aplicacién realnzara las
auditorias y/o inspecciones que estime necesarias, en los términos de los Art|culos 20y 21
de la presente reglamentacion.

En caso de adhesion de las Provincias o de la CIUDAD AUTONOMA DE BUENOS AIRES al
Sistema de Promocion de la Industria del Software establecido en la Ley N° 25.922, la

- autoridad a nivel de Ministerio o Subsecretaria, de la que dependiera el organismo

especifico de la jurisdiccién respectiva, asesorara, apoyara y gestlonara la tramitacion de Ios
beneficios a las empresas radicadas en su jurisdiccion que asi lo solicitaren.

- En todos los casos, la decision acerca de la incorporacién al régimen de nuevos beneficiarios

y al otorgamiento de beneﬁcms, correspondera a la Autoridad de Apllcacnon

ARTICULO 4° - El régimen creado por Ia Ley N° 25,922, alcanza a los su1etos que se -

- encuentren desarrollando las actividades promocionadas a la fecha de su entrada en vigor y

a los que las inicien con posterioridad. Las actividades de software y servicios informaticos
comprendidas en el presente régimen son las siguientes:

a) Desarrollo y puesta a punto de productos de software originales registrables como obra
inédita o editada elaborados en el pais, o primera registracion, en los términos de la Ley N°
11.723, _ S ’



b) Implementacion y puesta a punto a terceras personas de productos de software propios 0
creados por terceros, de productos registrados en las condiciones descriptas en el inciso a).
¢) Desarrollo de partes de sustemas, médulos, rutinas, procedimientos, documentacion y
otros que estén destinados para si o para ser provistos a terceros, siempre gue se trate de
desarrollos integrables o complementarios a productos de software registrables en Ias
condiciones del inciso a).
d) Desarrollo de software a medida, cuando esta actnvndad permita distinguir la creacién de
valor agregado, aun cuando en los contratos respectivos se ceda la propiedad intelectual a
terceros.
e) Servicios informaticos de valor agregado orientados a mejorar la seguridad de equipos y
redes, la confiabilidad de programas y sistemas de software, la calidad de los sistemas y
datos y la administracion de la informacion y el conocimiento en las organizaciones, entre
otros.
f) Desarrollo de productos y servicios de software, existentes o que se creen en el futuro, -
que se aphquen efectivamente a actividades tales como "e-learning”, marketing interactivo,
e-commerce", Servicio de Provision de Aplicaciones (ASP), edicion y publicacién electronica
de mformacnon y otros, siempre que se.encuentren formando

‘parte mtegrante de una oferta informatica integrada, y agreguen valor a la misma. En este

caso, ‘asi como en los incisos d) y e), la Autoridad .de Aplicacién podra dictar las normas
aclaratorias que resultaren necesarias a los fines de dehmltar el perfil de actlwdades
comprendidas.

g) Servicios de disefo, coduﬁcacnon, lmplementacmn mantenimiento, soporte a distancia,
resolucion de madenmas, conversion y/o traduccion de lenguajes mformatlcos, adicion de
funciones, preparacion de documentacion para el usuario y garantia o asesoramiento de
calidad de sistemas, entre otros, todos ellos a ser prestados a productos de software y con
destino a mercados externos.

h) Desarrollo y puesta a punto de software que se elabore para ser incorporado en

_procesadores (software embebido o insertado) utilizados en bienes y sistemas de diversa

indole, tales como consolas para multimedios, equipamiento satelital y espacial en general,
equipos y sistemas de telefonia fija, movil y transmision y recepcion de datos, sistemas de
telesupervision y telegestion, maquinas y dispositivos de instrumentacion y control. A los
fines de lo dispuesto en el Articulo 4° in fine de la Ley N° 25,922, se entendera como

‘autodesarrollo de software al realizado por los sujetos para.su uso exclusivo o el de

empresas vinculadas a dichos sujetos, aun cuando se den las condiciones descriptas en el
inciso a). La Autoridad de Aplicacion dictara las normas aclaratorias tendientes a delimitar

‘las actividades comprendidas en este inciso.

ARTICULO 5° - Sin reglamentar. CAPITULO II: TRATAMIENTO FISCAL PARA EL SECTOR

ARTICULO 6° - Facultase a la ADMINISTRACION FEDERAL DE INGRESOS PUBLICOS, entidad
autarquica en el ambito del MINISTERIO DE ECONOMIA Y PRODUCCION para que,
conjuntamente con la Autoridad de Aplicacion, establezca los mecanismos y condiciones
necesarios a fin'de que los beneficiarios demuestren que estan en curso normal de
cumplimiento de sus obligaciones impositivas y previsionales. :

ARTICULO 7° - La estabilidad fiscal a la que se refiere el Articulo 7° de la Ley N° 25.922 se
establece por un plazo de DIEZ (10) afios, contados a partir del dia 17 de septiembre de
2004. Sin perjuicio de ello, dicho beneficio estara V|gente para cada benefi c:aruo a partir del
momento en el que el mismo sea otorgado.

Cuando las personas fisicas o juridicas se encuadren en las circunstancias descriptas en eI
Articulo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar actividades de distinta naturaleza ademas’
de las promocionadas, los beneficios contemplados en el Articulo 7° de la Ley N° 25.922 y
del presente Reglamento se aplicaran solamente a las actividades incluidas en la promocién. -
El beneficio de la estabilidad fiscal establecido por el presente régimen, no alcanza a los



g |

derechos de importacion y exportacion, ni a los reintegros a las exportaciones.

ARTICULO 8° - Fijase en un valor fijo y uniforme del SETENTA POR CIENTO (70%) el
beneficio al que alude el Articulo 8° de la Ley N° 25.922, el que se otorgara sobre el monto
de las contribuciones patronales correspondientes a la némina total salarial de la persona
fisica o juridica beneficiaria, devengadas con posterioridad al otorgamiento :

de este beneficio y que hayan sido efectivamente pagadas.

Cuando las personas fisicas o juridicas se encuadren en las circunstancias descrlptas en el
Articulo 11 de la Ley N° 25.922, el beneficio sélo comprendera a las contribuciones
patronales correspondientes a las actividades promocionadas.

Los criterios generales para verificar el cumplimiento de alguna de las condiciones ex:gldas
seran:

a) Se entiende que se desarrolla actividad de investigacién y desarrollo de software, cuando
los gastos aplicados a la misma superen el TRES POR CIENTO (3%) del gasto total de las
actividades sujetas a promocion, conforme surja de la resolucién respectlva emitida por la
Autoridad de Apllcamon

" Dichos gastos seran considerados cuando exista una relaCIon directa entre la actividad

de investigacion y el desarrollo de nuevos productos (o dispositivos), asi como nuevos
procesos 0 servicios, y deben constituir un proyecto especificamente dirigido a elevar el
nivel tecnolégico de una o mas empresas. Las actividades pueden ser ejecutadas en su
totalidad por los propios beneficiarios, o bien en colaboracién con umversudades

" o institutos de ciencia y tecnologia publicos o privados.

b) Se entiende que existe desempefio de actividad relativa a procesos de certificacion de-
calidad de software desarrollado en el Territorio Nacional en los términos del Articulo 8° de .
la Ley N° 25,922, cuando a juicio de la Autoridad de Aplicacién el beneficiario desarrolle

- actividades tendientes a la obtencién de una norma de calidad reconocida.

Se entiende que se ha cumplido con la obtencion de alguna norma de calidad reconocuda
aplicable a los productos de software desarrollados en el Territorio Nacional, en los términos
del Articulo 10 de la Ley N° 25.922, cuando la misma se ha obtenido de conformidad con las
condiciones sefaladas en el Articulo 10 de la presente reglamentacion.

c) Se entiende que existen exportaciones de software, cuando las ventas de software al
exterior que realice el beneficiario superen el OCHO POR CIENTO (8%) de las ventas totales
que resulten de las actividades sujetas a promocion.

A los efectos del otorgamlento de los beneficios prevnstos en el Articulo 8° de la Ley Ne
25.922, durante el primer afio de vigencia del régimen, la Autoridad de Aplicacién debera
___exigir_el cumplimiento _de al menos una de las condiciones referidas en los |nC|sos a)y,byyao

_del presente articulo.

A partir del tercer afio de vigencia del presente régimen, la Autoridad de Aplicacion debera
exigir el cumplimiento de al menos DOS (2) de dichas condiciones.

La Autoridad de Aplicacion dictard fas normas complementanas para la lmplementacmn de
los mencionados criterios.

El beneficio a que se refiere el Articulo 8° de la Ley N°® 25.922, constituye un crédito fiscal a-
cuyos efectos la ADMINISTRACION FEDERAL DE INGRESOS PUBLICOS,; entidad autarquica

- en el &mbito del MINISTERIO DE ECONOMIA Y PRODUCCION, instrumentard una cuenta

corriente computarizada para cada beneficiario, en la que dicho crédito serd consignado.
Cuando las personas fisicas o juridicas solicitantes se encuadren en las circunstancias
descriptas en el Articulo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar actividades de distinta
naturaleza ademas de las promocionadas, el monto estimado del crédito mencionado
surgira de un Plan de Actividades Proyectadas que oportunamente debera

presentar el beneficiario y sera aprobado por la Autondad de Aplicacion, Dicho Plan de
Actividades Proyectadas, debera contener:

a) Un presupuesto de ingresos y egresos proyectados de las actnvndades gue se consideran
que

encuadran en la promocién.

b) La némina salarial proyectada aplicada a dichas actividades, la que no podra ser inferior



a la existente en la empresa para dichas actividades con anterioridad a la fecha de su

_ inscripcion.

c) Una descnpcnon de la actividad proyectada y de sus objetivos, en especial en cuanto a
generacnon de empleo, aumento de inversion, incremento de capacudad competitiva,
agregacion de valor y aumento de exportaciones.

La Autoridad de Aplicacién, al momento de cada renovacion en la aplicacién de los
beneficios, evaluara si existen modificaciones en las condiciones de la actividad

desarrollada, que surjan de las comunicaciones correspondlentes y/o de las auditorias e
inspecciones que se realicen. _

Sin perjuicio de lo dispuesto en el Articulo 21 de la Ley N° 25.922, factltase al MINISTERIO |
DE ECONOMIA Y PRODUCCION a introducir cambios en los criterios a los que se refiere el
presente articulo y a dictar las normas necesarias a ese efecto.

ARTICULO 9° - La desgravacion a la que se refiere el Articulo 9° de.la Ley N° 25.922 esta
referida al total del impuesto a las ganancias devengado con motivo de las actividades
realizadas por las personas fisicas y juridicas beneficiarias, para los ejercicios que se inicien
con posterioridad a la fecha en que el beneficio haya sido otorgado. La determinacion final
del monto del beneficio al que se refiere el Articulo 9° de la Ley N° 25.922 sera el que surja
de las declaraciones juradas y demas procedimientos establecidos por las autorldades
competentes en relacion con el impuesto a las ganancias.

Cuando las personas fisicas o juridicas solicitantes se encuadren en las circunstancias
descriptas en el Articulo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar actividades de distinta
naturaleza ademas de las promocionadas, el beneficio a que se refiere el Articulo 8° de la
Ley N° 25.922 solo se otorgara sobre las-actividades promovidas, y en ningdn caso podra -
superar al monto estimado en el Plan de Actividades Proyectadas al que se refieren los
Articulos 3° y 8° del presente Reglamento.

A los efectos del otorgamiento de los beneficios previstos en el Articuio 9° de la Ley N°
25.922, debera tenerse presente que: ‘ ,

a) Los procedimientos de solicitud y evaluacién de los beneficios contemplados en los
Articulos 8° y 9° de la Ley N° 25.922 se realizardn simultaneamente.

b) La documentacién requerida para la solicitud y evaluacion de los beneficios contemplados
por el presente articulo, sera la misma que aquella requerida para el beneficio contemplado
en el articulo anterior.

c) A los efectos del otorgamiento del beneficio establecido en el Articulo 9° de la Ley N°
25.922, se establece que los criterios que aplicara la Autoridad de Aplicacién en cuanto a las
magnitudes que_resulten compatibles con los objetivos de este régimen, seran aquellos .

~definidos en el Articulo 8°dela presente reglamentacion.

ARTICULO 10. - Las normas de calidad a las que se hace referencna en el Articulo 10 de la
Ley N° 25.922, podran estar relacionadas tanto CON procesos como con productos. La
Autoridad de Aplicacion instrumentara las acciones correspondientes para posibilitar que los
beneficiarios estén en condiciones de obtener normas de calidad reconocidas.

La Autoridad de Aplicacion elaborara un listado de las normas de calidad aplicables, para -
cuyo perfil y caracteristicas tendra en cuenta los objetivos del Plan Estratégico mencionado
en el Articulo 1° de la presente regIamentacnon, la incidencia en la generacion de empleo, el
valor agregado, las magnitudes de exportacion y el perfil de la demanda al cual estén
dirigidos los procesos y/o productos desarrollados

ARTICULO 11. - La contabilidad a la que se refiere el'Artlcqu 11 de la Ley N° 25.922, se
efectuara en consideracién de lo declarado en el Plan de Actlvndades Proyectadas referido en
los Articulos 3° y 8° de la presente reglamentacion.

. CAPITULO III: IMPORTACIONES

" ARTICULO 12. - Sin reglamentar.

CAPITULO IV: FONDO FIDUCIARIO DE PROMOCION DE LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE



(FONSOFT)'
ARTICULO 13. - Sin Reglamentar.

ARTICULO 14. - Sin Reglamentar. -

ARTICULO 15. - Factltase a la SECRETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION
PRODUCTIVA del MINISTERIO DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA, a través de la
AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA Y TECNOLOGICA Y DE INNOVACION, a
constituirse en el plazo de NOVENTA (90) dias en una entidad financiera, que actuara como
administrador fiduciario.

ARTICULO 16. - La AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA Y TECNOLOGICA Y DE
INNOVACION dictara las normas complementarias necesarias para implementar la
distribucién de los Fondos Promocionales. El FONDO TECNOLOGICO ARGENTINO (FONTAR)
en conjunto con la Direccidon Nacional de Programas y Proyectos Especiales dependiente de
la SECRETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION PRODUCTIVA se encargaran de
elaborar, en conjunto con las unidades pertinentes de la AGENCIA, las herramientas
necesarias para efectivizar los Beneficios vinculados a empresas y entidades privadas,
establecidos en el CAPITULO 1V de la Ley N° 25.922. En tanto, el FONDO PARA LA
INVESTIGACION CIENTIFICA Y TECNOLOGICA (FONCyT) en conjunto con la Direcci6n
Nacional de Programas y Proyectos Especiales elaboraran con el mismo criterio expuesto las
herramientas promocionales que tengan como potenciales beneficiarios a Universidades y
Centros de Investigacion. La modalidad de los beneficios promocionales podra tener el
caracter de créditos o subsidios. En la determinacion de los porcentajes con que seran
beneficiados los proyectos para los que se soliciten los instrumentos de promocion de fa ley,
se observara el principio del costo compartido, no pudiendo superar el aporte promocional
del ESTADO NACIONAL el OCHENTA POR CIENTO (80%) del costo total del proyecto si se
tratare de beneficios reintegrables, y el SESENTA POR CIENTO (60%) si se tratare de -
aportes no reembolsables.

Cada una de estas modalidades sera regulada en sus aspectos operativos por los érganos .
pertinentes de fa AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA Y TECNOLOGICA Y DE
- INNOVACION en conjunto con la Direccion Nacional de Programas y Proyectos Especiales a
la luz del espiritu que preceptia la Ley N° 25.922 y la presente reglamentacion.
No se otorgaran los incentivos promocionales que se instituyan en el marco de la Ley N°
25.922-a las personas fisicas o a las personas juridicas que:

a) Integren sus 6rganos de administracion, representacion o fi scahzacnon con UNA (1) o mas
personas, que:

1. Hayan sido condenadas por delitos dolosos contra la propiedad o en perjuicio de 0 contra
la Administracién Puablica Nacional, Provincial o Municipal.

1I. Estén procesadas en sede penal con causa pendiente que pueda dar Iugar a condena por
alguno de los delitos enunciados en el apartado anterior.

III. Hayan sido sancionadas con exoneracion en la Administracion Pablica u Organismos
Estatales Nacionales, Provinciales o Municipales, mientras no sean rehabilitados.

IV. Sean deudores morosos del Fisco Nacional, Provincial o Municipal en los términos de las .
normas legales respectivas, mientras se encuadren en tal situacion.

V. Hayan integrado los érganos de administracion, representacion o fiscalizaciéon de
personas juridicas beneficiarias de incentivos promocionales si el contrato de promocion
hubiese sido rescindido, o cuya habilitacion como unidad de vinculacidon haya caducado, por
acto firme fundado en el uso indebido del beneficio otorgado consumado durante su gestion,
cuando de las actuaciones en que se adoptd esa medida resulte su responsabilidad en los
hechos, por haber tomado parte en la decisidn o no haberse opuesto a ella oportunamente
mientras no hayan transcurrido CINCO (5) afios contados a partir de que el acto declarativo -
de la rescisién o caducidad haya quedado firme.

b) Habiendo sido beneficiarias de un incentivo promocional, hubieran incurrido en causa de
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rescision del contrato de promocion que le fuere imputable, mientras no hayan transcurrido
CINCO (5) afios contados a partir de que el acto declarativo de la rescision haya quedado
firme.

A los efectos de cumplimentar lo establecido en el segundo parrafo del Articulo 16 de la Ley
N° 25,922, facultase a la SECRETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION ‘
PRODUCTIVA para que a través de la AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA Y
TECNOLOGICA Y DE INNOVACION suscriba con las Provincias que adhieran al régimen
promocional, los convenios necesarios para asegurar su representacion.

ARTICULO 17. - Los proyectos financiables segun el Articulo 17 de la Ley N° 25.922, serén
sometidos a un mecanismo de evaluacion por parte de la Autoridad de Aplicacion, que
establecera procedimientos de seguimiento inicial, y de auditoria del proyecto durante su
eJecucu’)n y conclusién, para lo cual cada proyecto debera contener un plazo total de
ejecucion determinado, etapas o puntos de verificacién establecxdos, presupuestos
previsibles y estimacion de riesgos.

ARTICULO 18. - Sin reglamentar.

ARTICULO 19. - Sin reglamentar.

CAPITULO V: INFRACCIONES Y SANCIONES

N ,
ARTICULO 20. - La instruccion de los sumarios o la realizacion de mvestngacwnes sera
dispuesta por la-Autoridad de Aplicacidn con la intervencion de la reparticién que en la .
orbita de su competenaa atienda el servicio juridico especifico. :
La tramitacion de los sumarios deberd ajustarse a las normas del Codigo Procesal Penal de
la Nacion, hasta finalizar el proceso instructorio. Finalizado el mismo se aplicaran las
disposiciones de la Ley Nacional de Procedimientos Administrativos N° 19.549 y sus
modificatorias y las del Reglamento de Procedimientos Administrativos. Decreto N° 1759/72
(T.0. 1991).
Sin perjuicio de los resultados de las auditorias-e inspecciones que realice la Autorldad de
Aplicacién, la falta de veracidad de las declaraciones y comunicaciones a las que se refiere
el Articulo 3° de la presente reglamentacion, asi como la omisiéon de comunicacion de las
modificaciones en él contempladas, podran dar lugar, a juicio de la Autoridad de Aplicacion,

“a las sanciones previstas en el CAPITULO V de la Ley N° 25.922.

CAPITULO VI: DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 21. - La Autoridad de Aplicacién queda facultada para dictar las normas
complementanas y aclaratorias que resulten pertinentes para la mejor aplicacion del
presente régimen, y para colaborar con las autoridades impositivas y aduaneras en el
cumplimiento de las funciones que a las mismas competen. Asimismo, establecerad normas’
para la confeccion, presentacion y diligenciamiento de la documentacion requerida. '
Corresponde asimismo a la Autoridad de Aplicacion la realizacion de todas las actlwdades
necesarias o convenientes para el cumplimiento de los objetivos del régimen de promocnon
del software y, en particular; las siguientes:

a) Recibir y tramitar la documentacion que se presente, asi como expedirse y. resolver,
cuando corresponda, acerca de las empresas o personas fisicas que acrediten las.
condiciones necesarias para ser beneficiarias del régimen.

b) Mantener actualizado el listado de beneficiarios, excluyendo a las personas fi srcas o
juridicas -

que hubieren deJado de cumplir con los requnsutos establecidos para mantenerse dentro del
sistema de promocion.

¢) Actualizar el listado de actividades comprendidas, teniendo como referencna la evolucién
de la industria a nivel nacional e internacional.

d) Difundir en el ambito nacional las normas del Régimen de Promocién de la Industria del
Software y demas aspectos vinculados con el desarrollo de la actividad del software en el



pais. '
e) Dictar las normas complementarias o aclaratorias que resuiten conducentes a la
aplicacion del régimen de promocién de la industria del software.
f) Sistematizar la informacion que, con respecto.a consultas previas o proyectos
presentados, le remitan los interesados. .

g) Disponer y realizar inspecciones y auditorias anuales tendientes a constatar el
. cumplimiento de las obligaciones de los beneficiarios, asi como también el mantenimiento
de las condiciones que posibilitaron su encuadramiento en el Régimen de Promocion de la
Industria del Software.-

h) Asesorar a las autoridades impositivas y aduaneras sobre todo lo que fuera atinente al
Régimen de Promocion de la Industria del Software con respecto a la actividad que compete
a las mismas.

i} Expedir los certificados que correspondan de acuerdo a la presente reglamentacion.

j) Establecer las normas para la confeccion, presentac:on y tramitacion de las consultas
- previas y proyectos especificos.

k) Disponer e instruir los sumarios por infracciones al régimen de promocnon dela mdustna
del software.

) Evacuar las consultas verbales o escritas que se Ie formularen.

m) Efectuar los estudios, trabajos y venF caCIones que fueran menester para cumpllmentar
sus funciones. .

n) Suscribir los convenios pertmentes con el Gobierno de la Ciudad Autdnoma de Buenos
Aires o con los Gobiernos Provinciales que adhieran al Sistema.

o) Elaborar y actualizar el listado de normas de calidad aplicables a los productos de
software, de conformidad con los lineamientos establecndos en el Articulo 10 de la presente
reglamentacion.

ARTICULO 22. - La Autoridad de Aplicacion pubhtara en su pagina de Internet -ademéas de
la lista de empresas beneficiarias y el monto del beneficio fiscal correspondlente- los plazos
de otorgamiento asi como la prérroga de los beneficios.

ARTICULO 23. - Cuando las actividades de servicio de mantenimiento, soporte a distancia,
resolucidn de incidencias, conversion y/o traduccion de lenguajes informaticos, adicion de
funiciones, preparacion de documentacion para el usuario y garantia o asesoramiento de.
calidad de los sistemas, se lleven a cabo como consecuencia directa de actividades de
exportacion de software, podran ser consideradas como actividades de exportacion de

_software a los fines previstos en los Articulos 8° y 9° de la Ley N° 25, 922 y dela presente
reglamentacion.
Las actividades mencionadas en el Al’tICUIO 23 de la Ley N°. 25 922, no podran, en ningiin
¢aso, dar lugar al otorgamiento de beneficios del FONDO FIDUCIARIO DE PROMOCION DE
LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE (FONSOFT).

ARTICULO 24. - El informe al HONORABLE CONGRESO DE LA NACION a que refiere el
Articulo 24 de la Ley N° 25,922 consistird en un documento escrito, en el que, entre otros
aspectos, se deberd detallar el impacto del régimen de promocién en el crecimiento del
sector, las empresas beneficiarias del régimen, el monto de los beneficios otorgados y-la
lista de proyectos beneficiarios del FONDO FIDUCIARIO DE PROMOCION DE LA INDUSTRIA®
DEL SOFTWARE (FONSOFT).

‘La Autoridad de Aplicacion también deberd presentar una proyeccién de dichos aspectos
para los TRES (3) afios subsiguientes ai de la presentacion de cada informe.

ARTICULO 25. - Articulo de la Ley observado.
ARTICULO 26. - Sin reglamentar.

ARTICULO 27. - Sin reglamentar.



it = haa it

Portatdeencuestas es el software online con ef gue podrds crear, enviar y gestionar tus encuestas onling. - Es | Eus

& ! Bienvenido, Viiginia Linares - Configuracion - Ceriar sesidi |
{ H

ENCUESTAT

Atraccion y retencién de talentos IT (1)
o RESULTADOS '

Atraccion y retencién de talentos IT (1) . -
Inicio:00-00-0000
Fin:00-00-0000

Numero de encuestas rellenadas: 30

Cornpletas

27 No finalizadas: 3

1« Cuenta si: empresa con un sector de RRHH?

&1 Personas que no han respondido: 2

RESEEN 19 (68%)

&9 (32%)

2 - Come definiria Ia politica aplicada en su empresa respecto @ RRHHK?.
Respuesia: : 25 Personas gue no han respondido: 4

- Generales

SNSRI 21 (81%)

Especificas, aplicada a un

3 0
determinado grupo humano. 45 (19%)

N

3 - Si contest especificas, éa qué grupo humano se refiere? . !

espu

ity ¢ Personas que no han respondido: 24

« Personal técnico, desarrolladores, analistas funcionales, lideres de proyecto, analistas de ca!fdad, administradores de redes.
. - N . i N .
» Existen politicas especiales a personal relacionado con IT

« Esta focalizada en el personal de desarrolio de software

* A todo ei personal, especialmente al IT.

e consultores tecnicos y funcionaies

4 - Si contestd especificas, écuales son esas politicas? mencione ejemplos:
Respuestzs Totales: ¢ Personas que no han respondido: 24 . 3 . '

. = Politicas de beneficios. Politicas salariales. Politicas de capacitacion y desartollo. Politicas de seleccion.
° - .
o luegos (play station), etc.

+ Planes de carrera, evaluacion de desempefio

« Beneficios, plan de carrera, eventos internos, premios.

* competencias gestionales y funcionales / politica de evaluaciones de desempeﬁo / plan de incentivos

E - Si tiene area de RRHH, indigue cuales §on las principales responsabilidades de la misma:
Respuestzs Totxies: 18 Parsonas que no han respondido: 12

= o Contribuir en la definicion y asegurar el cumplimiento de las politicas establecidas para el 'drea. » Coordinar el proceso de actualizacién y mantenimiento
def manual del empleado. e Redactar y actualizar normas y procedimientos internos de RRHH. « Identificar necesidades de personal y garantizar el
cumplimiento de cobertura de las posiciones necesarias. » Instrumentar el proceso de induccién de! personal recién ingresado. « Coordinar con la gerencia

. : administrativa gestiones de armado y actualizacién de informacién del personal y legajos. « Coordinar y ejecutar comunicaciones al personal. « Promover

el buen clima laboral, identificar posibles conflictos y colaborar en su solucién. « Detectar junto a los responsables de drea las necesidades de capacitacion

y luego evaluar instructores, cursos, costos y planificar las actividades. « Redactar, Revisar y actualizar las descripciones de puestos. » Coordinar la

evaluacion del desempefio al personal..» Colaborar con asesoramiento Iegal remuneraciones, archivo, legajos etc. o Lievar el control de asistencia y

puntualidad. ¢ Despedir al personal de ser necesario.

Administrar las remuneraciones. Seleccién de personal. Pago de haberes. Capacitaaon Mantenimiento y retencnon de recursos humanos Seguridad e

higiene.

Generalista -

Seleccién, capacitacién;, consultorfa,

Estamos en proceso de reestructuracion del area.En principio tenemos un departamento de rrhh que se encarga de reclutamiento y seleccion,

capacitacion, llqmdacmn de sueldos y compensaciones y beneficios.

. -

Seleccion, Capacnacxon administracién y people care con beneficios tendientes a mantener permanencia y ba}a rotacion

Administracién - liquidacién - seleccion - capacitacion - desarrollo

BAOsgueda y selecciA2n InducciA3n Administracif2n del Airea

Seleccién, administracion de personal, plan de carreras, plan de capacitacion, evaluacién de desempefio

Busqueda y Seleccién Administracion HR Estrategias de Reclutamiento Capacitacion

Retencidn, reclutamiento, ¢apacitacion

Contratacién de RRHH. Evaluaciones del desempefio. Capacitaciones.

o

°
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Reciutamiento y seleccion Gestionar el clima organizacional Administrar ta nomina del personal Elaborar y gestinar los ptanes de capacnacton Administrar,
gestionar y realizar evaluaciones de desempefio Elaborar y gestinar la politica de compensaciones y beneficios

contribuir a los resultados de la empresa a traves de la gestion de rrhh (administrativa, desarrollo, compensaclones ¥y empleos)

Pago de sueldos, ingresos.

contratacion de nuevos recursos

°

°

6 - Si tiene area de RRHH, {a quién reporta la méxima autoridad de RRHH? y explecifique que titulo tiene:
Respl:estas Totales: 16 Personas que no han respondido: 12

Presidencia de la compaiiia, - . .
Reportata a la direccién de la empresa. Titulo de grado hcenc:atura

Pafs al CEO y LATAM HR Head

a la gerencia general* )

» Human Resources Manager y reporta al CEQ .

. -

El Director de Recursos humanos reporta al Director General : ) ‘ )
Director ejecutivo. Lic. Relaciones industriales ’ )
Al Consejo Directivo TAtulo: Lic en AnAilisis de Sistemas

El titulo es Responsable de RRHH y reporta a los socios

HR Manager al Managing Director

Reporta a la Direccién de Administracion y finanzas que es una Lic. en Administracion de Empresas
Reporta al CEO. Lic. en Relaciones Laborales. -
al gerente -

La maxima autoridad de rrhh reporta al directorio y el titulo que tiene es Responsable de RRHH
Presidencia’

A;!mmlstracnon,

Al presidente y vice presidente

° o

7 - Indigue el indice de rotacién que tiene su empresa;

regpuestas Tolales: 27 Personas que.nd.han respondido: 3

1as% . FNRRIREE 6 (22%) -
6all% 3 10 (37%)
12 8 16% 7 (26%) ’
17% o mas. 3B 4 (15%)

8 - Conoce el volumen de demanda de empleo de fa industria IT en los Glti mos anos? - -

Fa ;26 Personas que no han respondido: 1

Alto 122 (85%)
Medio 54 (15%)
Bajo 10 (0%)

9 - Considera que la cantidad de profesionales disponibles en el mercado es...
Respusstas Totaies: 28 Personas que no han respondido:'1
Abundante ' 40 (0%)
Suficiente TR 4 (15%)

£scasa 122 (85%)

10 - Qué porcentaje de vacantes logré cubrir durante los ultimos dos aiios?
fiespuastas Totales: 26 Personas que no han respondido: 1 )

-100% . 8 (31%)
80% - TERSERRTR © (23%)
60% ) ME e 58 (31%)
Menos . - R E‘% 4 (15%)

- .

11 - Qué rango de edades promedian sus empleados o potencnales empleados?
Respuestas Totales: 26 Personas que no han respondido: 1 :

18-25 ’ ’ BRTREAEY 5 (19%)

%a32 ' ; ; 17 (65%)
33a39 - TR 4 (15%)

40 en adelante ' B0 (0%)

12 - Cual es el méximo nivel de estudios de su personai?
Respuestas Torales: 256 Personas que no han respondido: t :

Secundario completo 80 (0%)
Terciario incompleto B2 1 (4%)
Terciario compieto - 3 1 (4%)

http://www.portaldeencuestas.com/resultados. php?ieu=202.85&ic=3\65 1&c=abaal 24/12/2010
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Universitario incompleto # 8 (31%)

Universitario completo 511 (42%)
Mas... AR 5 (19%)
13 - Como definiria el nivel de compromiso con la organizacién de los empleados de la era del conocimiento?

flespuestas Totales: 26 Personas que no han respondido: 1

‘ Alto C o EREEEEER S (19%)
; Medio PR
Bajo , RS 7 (27%)

e g

8 14 (54%)

. 14 - Especifique cargo y preofesion de ia persona que contestd la encuesta:
Lespuestas Toles: 24 Personas que no han respondido: 3

« Gerente de RRHH - Lic. en RRHH
= Cargo: Responsable de recursos humanos. Profesion: Licenciada en Recursos Humanos.
= Gerente ! : :
° Gerente . -
» Asistente de CEO Southern Cone ’
. = Director. Licenclado en Administracién. i
- . « Gerente de Planeamiento y Controf de Gestion
o o Responsable seleccién & Capacitacion. Lic. Relaciones det Trabajo. Esp. Direccién Estratégica de RRHH
» Gerente de RRHH - Lic en Andlisis de Sistemas
» Socio - Presidente - Contador Piblico
= Resource Manager
+ Director de Operaciones - Lic. en Sistemas
» -s0cio.licenciado
» Gerente de RRHHH, Lic. en relaciones laborales.
+ Encargado de Sistemas - Ingenierc de Sistemas
» Responsable de RRHH, Lic. en Relacienes del Trabajo (UBA)
o Director genera!
« Resp de RRHH - Lic en Relaciones Laborales
« Socio Gerente Empresario
+ Encargado de recursos humanos, estudiante.
e IT Manager ’
* Gerente de Servicio
s Founder & Human Resources Officer - Ingeniero en Sistemas
» Co-fundadora, responsable de marketing y disefio multimedia.

-

http: //www. portaldeencuestas.com/resultados.php?ie=20285&ic=3651&c=abaal
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