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Prólogo/resumen

Cuando pensé en la temática a desarrollar para mi trabajo de tesis, me sentí
atraída sobre temas relacionados' cenia práctica profesional que afronto día a
día. Por trabajaren una empresa de tecnología de la.información, me encuentro
con distintos desafíos profesionales, que ponen a prueba mis competencias.

Mi trabajo requiere entre otras capacidades, creatividad y rapidez en el momento
de tomar decisiones, estar motivado, y tener baja tolerancia a la frustración.

Intentaré mostrar las dific.ultades que los profesionales de Recursos Humanos de
empresas de tecnología de la información afrontan en el momento de atraer y
retener al personal. Explicar, cuáles son las causas de estas,dificultades, y como
desde la profesión de Recursos Humanos, se puede contribuir a que las
empresas de tecnología logren el resultado esperado en relación a la gestión de
su capital humano.
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Introducción

A principios de la década de los ochenta, la tecnología era importada hacia
nuestro país ya que los procesos históricos vividos en ese momento llmitaban a
la investigación científica.

Los polos tecnológicos, han surgido durante la década del dos mil, en diferentes
puntos del país en relación con la ubicación geográfica de las instituciones
educativas. Estos han sido conformados con el objeto de formar un grupo sólido
de empresas con alto potencial de desarrollo tecnológico con el propósito de
privilegiar la integración sistémica en tecnología. e innovaciones tecnológicas,
integrando a las universidades y organismos públicos.

Los avances tecnológicos que Argentina ha atravesado en la última década,
provocaron un boom en la apertura de empresas relacionadas con el desarrollo
de software y la innovación,

-E~ costode producción de este tipo de- industria.. se.centra.en la mano de obra,
que se ve representada por un grupo profesional con características
demográficas particulares.

El crecimiento del sector, consecuentemente incrementó las necesidades de las
empresas con respecto ala. 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
prácticas de captación y retención de personas.

El presente trabajo de investigación pretende indagar sobre el impacto de la
gestión de recursos' humanos en .empresas de tecnología de la información, y
arribar a la' confirmación de las siguientes hipótesis generales:

1) La posesión de competencias específicas del negocio de tecnología de la .
información, permite a los profesionales de recursos humanos agregar
valor en cuanto a la retención y atracción de capital humano.

2.) Las estrategias de recursos humanos de carácter contingencial,
contribuyen a disminuirla rotación de este grupo de personas que__poseen
competencias clave para el desarrollo del negocio.

Antes de formular estas hipótesis, fueron surgiendo una variedad de puntos a
investigar relacionados con la temática, que conforman el marco teórico
propuesto:

a. Características .de la industria de tecnología de la información, se explica su
naturaleza, el impacto de los paradigmas tecnológicos y las consecuencias de
pertenecer a este tipo de entorno.
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b. La sociedad del conocimiento, los cambios sociales, los impactos de la
globalización, sociedad y tecno.logía.

En este punto surgen cuestiones tales 'como:

Comoafectan los cambios tecnológicos en la sociedad.
Que segmento de la sociedad o grupo etáreo se ve afectado y de que manera.

c. Características propias de los empleados de tecnoloqía de la información, las
diferencias generacionales y su integración dentro de las empresas. Este grupo
profesional presenta características demográficas particulares, se hace una
análísis del porque las empresas emplean a este tipo de perfil.

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

í investiga sobre:
- !

Evolución de tecetrerede informática en nuestro país.
Cantidad de universidades que dictan la carrera.
Número de aspirantes universitarios matriculados en informática y otras carreras.
Los datos fueron tomados del Ministerio de Educación y Cultura de la Nación.
Cantidad de egresados de la carrera de informática y otras carreras. Los datos
fueron tomados deIINDEC.

. Porcentaje de empleados según el grado de estudios alcanzados. Los datos fueron
proporcionados por la CESSI. .
Cantidad de empleados demandados por las empresas por año. Los datos fueron
proporcionados por la .CESS/. . ;;;:;; ~;~. ,

,e. Competencias que deben poseer quienes se desempeñan en el rol de
recursos humanos, se plantea -la necesidad de posesión de competencias
orientadas a las implicancias del sector IT~ Teoría contingencial de recursos
humanos como modelo de gestión en empresas de tecnología de la información,
se sugiere 'adaptar las políticas de recursos humanos al entorno, y las
características propias de la industria. .

f. Retención de talentos rr, se plantea la problemática del sector, respecto a la
identificación, captación y retención de sus recursos humanos clave, como así
también se- analizan las consecuencias de la alta rotación. Se mencionan
algunas prácticas de recursos humanos que inciden favorablemente sobre esta
problemática.

g. La motivación como fuente de retención de personas, se analizan aspectos de
la motivación en relación con el ambiente, la cultura, y las relaciones. También
se ínvestíqa sobre algunas motivaciones típicas de los empleados IT.

h. El impacto de las remuneraciones del sector sobre la rentabilidad de las
empresas. 'La irnportancla- de contar con una estructura y política de
remuneraciones, para no modificar el valor de los proyectos y concluir en
proyectos no'rentables.
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i. Técnicas favorables a la búsqueda y captación de los empleados de tecnología
específicamente. Ventajas y desventajas sobre la implementación de una
estrategia de incorporaciones basada en cantidad elevada de empleados de
niveles profesionales iniciales, o menor cantidad de empleados con alta
performance.
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'Capítulo 1: Construcción del Problemade Investigación

1.1. Delimitación del Tema

·Las empresas delT1
, como otras, basan su éxito no sólo en la gestión 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
gestión estratégica en tanto, genere ventajas competitivas que" para ser
duraderas e inimitables, exijan una inversión sostenida en capacitación,
desarrollo y, muy específicamente, en la identificación de sus recursos
talentosos clave", OPa CIT~ 2

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

Captaciónycantratación-de personas para ocupar los puestos vacantes.
Mantenimiento de sus recursos humanos clave y bajo índice de rotación.

1.2. Formulación del Problema

En las empresas de software los recursos humanos tecnológicos, son una
alta proporción del personal total. Este grupo humano,' compuesto por
profesionales .concaracterlsticas demográficas particulares, se encuentra '
intensamente demandado por las empresas del sector.

En este sentido, las áreas de recursos humanos de empresas tecnoloqía,
afrontan problemas asociados a la identificación y captación de los futuros
empleados, como así también de retención. '

Este problema se potencia, cuando el recurso en cuestión "es un talento",
y las, .empresas no logran la identificación temprana 'de sus talentos
potenciales.

Los interrogantes que surgen son:

¿Las prácticas habituales de gestión del capital humano, satisfacen las
necesidades de este grupo profesional que poseen competencias clave
para el desarrollo del negocio?

1 Tecnología de la información: (11), según lo definido por la asociación de la tecnología de información de América (ITAA)
es "el estudio, diseño, desarrollo, implementación, soporte o dirección de los sistemas de información computarizados, en

particular de software de aplicación y hardware de computadoras".

2 CASTEILO, Osear; GABANCHO, Luis María; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una

mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edición, Argentina, EDICON, 2008 Pág. 301.
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¿Por qué motivo las empresas de tecnología de la información, deben
diseñar estrategias efectivas de retención de estos talentos?

El título propuesto es "Atracción y
retención de talentos en empresas
de IT". A medida que la
investigación se fue desarrollando
surge un planteo al respecto, se
expone la definición de la palabra
"talento" y el cuestionamiento que
surge es ¿Es correcto afirmar que
"los empleados de tecnología son
talentos" o es la forma habitual de llamar al conjunto de empleados de la era de
la información?

• También se plantea si estos empleados tienen características demográficas
particulares. El ámbito de la tecnología refiere a los "empleados de tecnología,
como empleados jóvenes".

Este encasillamiento "empleados de tecnología sinónimo de empleados jóvenes"
¿será parte del discurso predominante en este ambiente, u obedecerá a razones
justificadas? ¿Qué pasará si los responsables 'de recursos humanos de
empresas de tecnología dejan de lado estos "supuestos" que limitan las posibles
opciones de diversidad generacional?

1.3. Justificación

Este trabajo se crea con la intención de aportar datos de interés para las
personas que día a día afrontan el desafío de gestionar personas de la
industria de las tecnologías de la información.

1.4. Limitaciones

El ámbito geográfico de esta investigación se limita a las empresas de
tecnología de la información ubicadas en la Ciudad de Buenos Aires.
Teniendo en cuenta que el tipo de actividad que estas desarrollan,
permite expandir sus centros de desarrollo a los polos tecnológicos
ubicados en otros puntos del país o en la provincia de Buenos Aires,
dentro de localidades donde, se ubican los centros académicos con
carreras orientadas a las ciencias de la computación o informática.

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

Exclusivamente esta investigación está dirigida a la problemática que
enfrentan las empresas que desarrollan sistemas de la información, y
tienen que contratar a este tipo de personal especializado técnicamente.
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Se excluye a aquellas empresas que tienen el área de, sistemas o el
servicio tercerizado. '
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1.5. Objetivos de la investigación

1.5.1. Obletívos Generales

1) Investigar sobre el efecto de las prácticas profesionales de recursos
humanos en empresas de IT, con respecto a la atracción y retención del

,capital humano,

2) 'Inve.stigar si las polttícas de carácter contingencial u otro tipo de políticas
de recursos humanos contribuyen a disminuir la rotación de su, capital
humano.

3) Diagnosticar la presencia de factores externos influyentes sobre las
empresas de.la industria de IT, asociados a la contratación y retención de
sus recursos humanos.

1.5.2. Objetivos Específicos

1) Analizar si la gestión de recursos humanos' que adoptan las empresas
propicia la retención de su capital humano.

2) Investigar si las empresas de IT adoptan una política contingencial de .'
.recursos humanos.

3) Explicar los cambios en las tecnologías. .(vigencia, innovación y",
paradiqrnas tecnológicos), y su efecto sobre las necesidades de empleo'
en las empresas. .

4) Analizar y describir el perfil .de. empleado de tecnología y su relación con
el trabajo. .

5) Analizar las circunstancias y razones de la movilidad laboral.

6) Analizar si la proporción ~e demanda de empleo en empresas IT es
congruente a la cantidad de, profesionales disponibles en la industria (sólo
en el ámbito de Ciudad de BA). .. ~,' ' .

'7) Predecir que prácticas de búsqueda e identifiCación externa de candidatos
.pueden generar mejores resultados. '

12
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· Capítulo 11: Construcción del Marco Teórico

Título I

2.1. La Industria IT y la nueva economía de mercado

El sector de software y' servicios informáticos (SSI) se engloba dentro de
lo que se conoce como industrias de las "tecnologías de la información"
(IT), que, de acuerdo con la OECD3 (1997) abarcan: hardware y software.

Servicios Informáticos incluyen tanto los servicios profesionales
vinculados a la instalación, mantenimiento, desarrollo, lnteqración, etc. de
software, como los'de soporte técnico de hardware.

, ,

Si bien no es. sencillo definir a software, la definición propuesta por la
OECD, que indica que por software se entiende la "producción de un
conjunto' estructurado de instrucciones, procedimientos, programas,
reqlas y documentación contenida-en distintos tipos de.soporte. ñsíco con
el objetivo de .hacer posible el uso de equipos de procesamiento
electrónico de datos". .

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

En la industria todavía siguen. subsistiendo problemas de. calidad,
confiabilidad, cumplimiento de tiempos, etc. características de actividades
"artesanales", lo que h.a llevado a (entre otros cambios en la producción) a
introducir estándares de calidad y gestión., ya sean. utilizados a nivel
interindustrial (normas ISO) como también propios de esta industria
(modelo CMM y Spice).

A pesar de que la tercerización es limitada entre empresas de una misma
región, 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 carácter rutinario (diseño de bajo nivel, codificación,
testeo, soporte técnico), debido a los nulos costos de transporte y a las
posibilidades de reducción de costos cuando se trata de una
subcontratación Off-Shore."

La industria tecnológica impulsa cambios en las formas de contrataclón
del personal. Teniendo en cuenta en el marco globalizado que se mueve,
se está virando el paradigma de empleo, dando lugar auna nueva forma
de contratación de servicios tercerizados a lugares lejanos.

Esta característica, sobre la posibilidad de localizar la producción en otras
reqiones, la hace distinta a las demás, aunque cada vez. es mayor el

3 Organisation·for Economic co-operation and development http://\\7WW.oecd.org

4 "La Industria de Software y Servicios Informáticos", Disponible en: http://www.econlink.com.ar/cluster­
software/indusncia
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número de empresas que eligen otros países para destinar el desarrollo
de algunas de sus áreas, el caso de la tecnología continúa 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 región (Córdoba,
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'tecnología de la información, Manuel Castells 5expone: '

Se pasa de la producción en serie a la producción flexible. Con el cambio
tecnológico y la demanda que se vuelve impredecible, el sistema de producción
vertical se queda obsoleto y resulta costoso, por lo que para acomodarse a la' nueva
economía viran hacia un sistema de producción flexible, donde la producción se
acomoda' a las variaciones del mercado (flexibilidad del producto y del proceso),
programando fácl1mente las cadenas de producción.

Son las pequeñas empresas las que mejor se adaptan a la nueva economía con
formas de producción flexibles para la economía informacional, pero se encuentran
subcontratadas por las grandes firmas, que según Cestells, 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 producción (buscan esa'
flexibilidad en las que son más pequeñas).

Se da una revolución en los métodos de gestión: el "toyotismo" sustituye al
"toraismo". Es un nuevo modo de gestionar el proceso labora, donde la producción
oepenae directamente tte una red de proveedores" independientes de la estructura
empresarial, y reina una filosofía basada en el consenso y el trabajo de equipo,
donde fluyen las vías de conocimiento que amplían su experiencia. '

Existen vínculos inter-empresariales, donde se crea una, interconexión entre distintas
empresas, a través de la subcontración y la franquicia. Se crean redes
multidireccionales entre una gran compañía y pequeñesy medianas empresas.

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

Ampliando los conceptos relacionados con las características de la industria del
software, se toma como referencia la información disponible en el artículo "La
Industria de Software y Servicios Informáticos" 6: '

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 CASTEILS, Manuel. La era de la información. Primera edición. Alianza Editorial, Madrid, 1997.

6 "La Industria de Software y Se.rvicios, Informáticos". Disponible en: . httI>://W\\I~T.econlink.com.ar/cluster-'

software/indusnna
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principalmente de la venta de licencias para su uso, los ingresos generados por
los servicios provienen de actividades diversas como el diseño y desarrollo de
soluciones a medida, la lmplernentación y adaptación de productos de terceros,
servicios de consultoría, capacitación, instalación y mantenimiento de -software,
etc.

La elaboración de productos se caracteriza por bajos o nulos costos marginales
de producción (el costo de, replicación es mínimo y tiende a reducirse a medida
que los medios tradicionales de distribución son reemplazados por Internet). El
grueso de los costos son fijos y hundidos. Los gastos de comercialización suelen
representar una proporción considerable de las grandes compañías.

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- .servícíos, Jos costos marginales son elevados. Porotra parte, la
experiencia y el conocimiento acumulados a raíz de la continua interacción con
el usuario final tienen un carácter específico y difícilmente pueden transferirse a
otro cliente.

Dada esta estructura industrial, en la mayoría de los países" incluida Argentina,
se observan dos polos de empresas. Uno conformado por grandes empresas
multinacionales que producen. mayoritariamente productos y exportan I~

producción, y otro constituido por _una gran cantidad de pequeñas firmas.que
producen para el mercado local, mayoritariamente servicios.

"La revolución de la tecnología de 'la información sienta las bases para una
nueva economía de escala mundial que se viene desarrollando durante el último
cuarto del Siglo XX" OP. CIT. 7

Según Castells esta nueva .economía se caracteriza por tres rasgos que I~

l' definen:

Informacional: .las unidades que componen esta nueva economía (empresas,
naciones, regiones) y su productividad y competitividad dependen directamente del
poder que tengan para generar, procesar y aplicar la información besede en el
conocim~nro. .

Global: la proqucción, el consumo y su circulación, se encuentran dentro de una .
organización a escala, global, bien entre los agentes directamente o por medio de
una red de vínculos entre éstos. .

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

Adicionalmente Leandro Pérez Manzanera OP. CIT. 8 destaca:

7 CASTEILS, Manuel. La era de la información. Primera edición. Alianza Editorial, Madrid, 1997
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La relevancia del trabajo intelectual.

Libertad de mercado. Esta economía incrementa la competencia a nivel mundial, no
solo la venta de ordenadores portátiles y libros, sino también en toda clase de
servicios.

Mayor competencia. Competitividad basada en la innovación más que en la
producción a gran escala.

Leandro Pérez Manzanera cita la comentada visión de Peter Druker "La era de la
información es más 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 innovación es la única estrategia eficaz".

Un aspecto esencial de la lnnovación" es su aplicación exitosa de forma
comercial. De acuerdo con el autor, y analizando este concepto, la innovación
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 drásticamente en la nueva
economía. De los 10 años del ciclo de vida de los automóviles 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 economía se basa en el
potencial específico de la tecnología
de la información y las
telecomunicaciones para cambiar la
forma de trabajo de las empresas y
producir mejoras apreciables de
productividad. La mayoría de las
grandes compañías están utilizando
estrategias para la utilización de
estas tecnologías en sus negocios,
principalmente en el campo de e­
business y esto a su vez favorece la
aparición de miles de empresas que están desarrollando software para estas
aplicaciones.

"La brecha o discontinuidad tecnológica existente hoy en día es mayor que
nunca, fundamentalmente ligadas a la Internet y es la causa de que las
compañías puedan descubrir aplicaciones novedosas de las tecnologías que les

8 MANZANERA, Leandro Pérez. Tecnologías de la información en la nueva economía. Primera Edición. Ediciones Díaz
Santos, Argentina, 2001. - Introducción Pág. 2, 3 Y4.

9 La Real Academia Española define a innovación la creación o modificación de un producto, y su introducción en un
mercado.
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permitan oanar y obtener ventajas competitivas" Leandro Pérez Manzanera
LOC. crr ro

Estas afirmaciones, ejemplifican una de las variables de análisis la diversidad de ,
tecnologías. Y la utilización de las mismas para recrear las necesidades
empresariales,

Las empresas para vender más necesitan de diversas herramientas que surgen
de las tecnoloqías vigentes, por ejemplo, los sitios Web e-commerce han
generado una revolución, hoyes indispensable que una empresa cuente con
esta herramienta en su gestión comercial.

Pero los' e-commerce de hoy no serán los mismos de mañana, es decir,
determinados lenguajes de programación, entornos, bases de datos, etc. van

, sufriendo cambios acelerados con el' correr del tiempo. Se perfeccionan de tal
manera, que sería una ventaja competitiva comercial para las empresas, contar
co~ un producto innovador que lo posicione en el mercado.

La diversidad de conocimiento sobre tecnologías impulsa cambios en las
competencias de las personas. Los plazos de capacitación para' cubrir los
conocimientos específicos 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 tecnología de la información'
requieren continua formación para ser empleables. ,."~~:,,.'~~'t·

,2.1.1. Paradigmas tecnológicos

El concepto de paradigma tecnológico intenta captar un conjunto de reglas o
principios que guían a las decisiones tecnológicas y de inversión en un período
de tiempo determinado. A largo plazo, cada paradigma es sustituido por uno
nuevo, 'lo' que,' produce enormes cambios en, la organización social y. las - "
relaciones'económicas. ' : ' ' , '

Como señalan Lastres y Albaqli" existen tres elementos' que caracterizan el
desarrollo de un nuevo paradigma:

amplias posibilidades' de aplicación de nuevas tecnologías,
demanda creciente,
disminución creciente del costo unitario de producción,

10 Introducción Pág. 2, 3 Y4.

u Lt\.STRES H. y.ALB.i\.GLI s. Informacao e Globalizacao na era do Conhecimiento, Lastres yAlbagli (ed.) Río
de Janeiro 1999. '

17



•
De acuerdo a estas características, consideran cinco períodos, cada uno de ellos
caracterizado por un paradigma diferente:

:Ef cuarto período .'seextiende..,hasta mediados .. de los 70s (principjosdelos···
apis)ytiE!ne ... comofactorclaveal.acere··ylos•... sectores ·'·dinám·icossº~ .~f t
complejo automotor, bienes de consumo.durables ypetroquímica.

El segundo.período llega hasta..··1890 y•.está .dominadopor.Iamáquinade
vapory e:1 ferrocani1, y por los. factoresde carbón y transportes.

'ELt~rcerperiodose extiende hasta la.gran depresión de1929. En.estaetapa'.:
. predominan .laenerqia .eléctrica y la ingeniería .pesada. E'·. factor clave es el'
'. acero .yJos sectores dil1ámicos eran la ingeni~ña y .: íos equlpamientos
.Pesados.

El" Último.período.ique .se•• prolonga hasta la .: actualidads . corresponde·~I';
.•.• paradigma dominado por lastecnologíasde la información. ·Los factoresclave..:..

enaste .período .• son•.••• Ia ••• microelectrónica y las tecnologías .digitales;: los:
sectores dinámicos.los equipamientos de informática y telecomunicaciones"
robótica, software y servicios intensivos en infol111aci6n.

La existencia de complementariedades simultáneas entre las innovaciones
organizacionales, los nuevos métodos de' producción, las innovaciones de
consumo y de mercado, las infraestructuras, ,.Ia educación' y .Ia capacitación­
pueden ser claves en el desarrollo de un sector líder dentro del nuevo
paradigma.

En términos generales, la adaptación del sistema económico y social frente a las
innovaciones requiere un período de transición e inversiones para reemplazar las
viejas infraestructuras e instituciones.

Según Yoguel12
, el cambio de un paradigma a otro, se caracteriza por los

siguientes procesos:

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

12 YOGUEL, Gabriel. Economía de la tecnología y de la Innovación. Carpeta de Trabajo. . Maestría en Ciencia,
Tecnología 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 comercialización.
Se producen' cambios radicales en la organización de las empresas y las
instituciones públicas y privadas.

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

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

La afirmación de grandes empresas en la oferta de los factores productivos básicos,
y la entrada de pequeñas empresas innovadoras que crean nuevos sectores
productivos y ocupen nichos de mercado que se internacionalizan rápidamente. '

Una nueva mejor práctica (best practice) en la organización industrial.

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

Nuevas localizaciones internacionales de las inversiones, de acuerdo a la variación
de las ventajas comparativas. .

En este contexto, se producen enormes cambios en la organización del sistema
económico, que impactan en la aparición .de nuevas empresas, su organización
y patrones'defocalización de ~Ias plantas 'productivas, fuentes de abastecmlentc->":"
deinsumos y mano de obra. La mayor parte de las empresas de alta tecnología
no existía dos décadas atrás. La aparición de la economía de la información
(servicios, software, comunicación, etc.) tiene impactos significativos, que
plantean nuevos problemas y oportunidades.

En este marco, es fundamental el. análisis de los cambios producidos en la
economía Argentina, en res-puesta a los cambios -globalespresenci·ados. .
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Título 11

2.2. La tecnología y su influencia en los cambios sociales

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

La tendencia es pensar que la tecnología impulsa a los cambios sociales.
y no en que esta constituye uno de los soportes imprescindibles, para
agilizar la comunicación y sacar partido de las oportunidades de fundar un
poder a nivel mundial, basado en las oportunidades económicas, y
explotación de recursos.

ParaRIDDERSTRALE, y NORDSTROM,. "Lo que ha creado un mundo
nuevo, no es ni la tecnología, ni las instituciones, ni los nuevos valores."
OP. CIT. 13

Otro motivo por el cual es oportuna la integración de este tema, es que
se pretend~ encuadrarlo en un marco de investigación .donde predomina
un segmento .social vinculado con la tecnología, generalmente joven,
susceptible de percibir y afectarse por las características de la era de la
información y el conocimiento, dado el espacio y tiempo en que habitan.

El mundo de certidumbre y orden, dio paso a un planeta que Virilio14 llama
"espacio de velocidad". Al no pertenecer ya a ningún 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 título uno, cuando se habla del concepto de paradigmas
. tecnológicos, se resaltan los cambios que producen las tecnologías, los
cambios son acelerados para este sector, y cambian las formas de
comercialización tradicionales, las formas de comunicación, que dan
nacimiento a otra forma de trabajp. Las personas se adaptan, y el modelo
social evoluciona, hasta el.~urgimie~to ~e otro nl;levo paradigma.

Las nuevas generacionés, no perciben el· car11bio, son parte de e'ste
modelo.

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

13 RIDDERSTRALE,Jon~ y NORDSmOM, Kjell. Funky Business. Edición 2006, España, Editorial Pearson Educación
SA, Prentice HalL 1999. Pág. 117

14 VIRILO, Paul: Lost Dimension, Semiotext, Nueva York, 1991.·
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Para Zygmunt Bauman15 "hay
pocas cosas sobre las que se
puede asegurar que existe un
acuerdo generalizado. La
transformación del mundo
actual, la certeza del cambio y
la sensación 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 así durante siglos. A
diferencia con las sociedades
antiguas, la sociedad moderna encuentra una dificultad para dar las
respuestas. Y esto está relacionado con el decaimiento de las
instituciones tradicion-ales, que d-aban respuestas a las dudas
existenciales de la vida.

El sociólogo Zygmunt Bauman expresa que "la velocidad de las
transformaciones, los cuestionamientos a las verdades estructurantes en
las que nos apoyábamos, los procesos de destradicionalización e
innovación constante, las grandes modificaciones en las instituciones
modernas tradicionales (trabajo, familia, pareja, género, Iglesia,
democracia, Estado, sociedad civil, partidos políticos, etc.) y el culto a la
individualidad están haciendo tambalearlas certezas que sostenían 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
líneas de continuidad para las características del mundo actual, en un
tiempo histórico más largo, se podría hablar de un nuevo tipo de
modernidad.

Para Bauman, la época actual puede definirse como una "modernidad
líquida", 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 oposición a ella, lo que el autor llama la "modernidad sólida", ya
desaparecida, se edificaba sobre la ilusión de que el cambio acarrearía

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

16 Este concepto ha sido ampliamente tratado en la sociología contemporánea: "Al hablar de vida cotidiana nos referimos a
esa realidad suprema, a la vida del hombre entero, al tejido obvio y normal de la comprensión del mundo y de los otros en
el que se suceden las prácticas cotidianas; a las condiciones de vida materiales, subjetivas e intersubjetivas construidas en el
diario vivir; es decir, a aquello que implica el conocimiento de los escenarios del sentido común como fuente primaria del
conocimiento social. Vida cotidiana en la que se dan los procesos de creación e intercambio de símbolos, signos y
significados que definen una realidad común para comunicarla, organizarla, preservarla, reformarla o transformarla.".
Urreiztieta V., M. T. (2004) ''La sociología interpretativa: globalización y vida cotidiana", Espacio Abierto, Vol. 13, N° 3,
Maracaibo.
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una solución permanente, estable y definitiva delos problemas. El cambio
se entendía como 'el paso de un estado imperfecto a uno perfecto, y el
proceso de modernización se realizaba una vez y para no cambiar más.
La modernidad líquida tiene otra concepción: el cambio y la innovación se
realizan permanentemente. Bauman ejemplifica la diferencia de ambas
configuraciones comparando dos personajes representativos de cada uno
de estos momentos sociohistóricos y culturales:

"Es comprensible que' Rockefeller haya querido que sus fábricas,
ferrocarriles y pozos petroleros fueran grandes y robustos, para poseerlos
durante mucho, mucho tiempo (para toda la eternidad, ~i medimos el
tiempo según la- duración de la vida humana o de la familia). Sin embargo,
Bill Gates se separa sin pena de posesiones que ayer lo enorgullecían:
hoy lo que da' ganancias es la desenfrenada velocidad de circulación,
reciclado, envejecimiento, descarte y reemplazo -no la durabilidad ni la
duradera confiabilidad del producto".

La desinteqración de la trama social y el desmoronamiento de las
agencias de acción coleetiva-suelen señalarse con gran· ansiedad y

, justificarse como "efecto colateral" anticipado de la nueva levedad y
.fluidez de un poder cada vez más móvil, escurridizo, cambiante, evasivo y
fugitivo.

Pero la- desintegración social es tanto unaafeccióri 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 poderñuyael ..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 obstáculo que debe ser eliminado. Los poderes globales están
abocados al desmantelamiento de esas redes, en nombre de una mayor y
constante fluidez, que es la fuente principal de su fuerza y la garantía de
su invencibilidad. Y el derrumbe, la fragilidad, la vulnerabilidad, la
transitoriedad y la precariedad de los vínculos y redes humanos permiten
que esos poderes puedan actuar."cita Baurnan." . .

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

• La 'primera, ha sido identificada como una sociedad con características
que envuelven solidaridad, unión, voluntad natural, nexos sociales
intrínsecos; lazos familiares, religiosos, morales y de amistad (vínculo
comunitario - predestinación del destino humano), relaciones de
tradición y costumbre.

• La otra, una sociedad completamente opuesta, que rompe ese vínculo'
de confianza, protección y fraternidad, etc. que se veía en las
comunidades "antiguas" o menos desarrolladas; aunado a esto, se
establecen procesos de individualización que enfatizan voluntades
racionales e intereses personales (valoraciones utilitaristas -

17 BAUMAN, Zygmunt Modernidad liquida.México, Editorial Fondo de Cultura, 2002.
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proyectos de vida - realización individual, una idea emancipadora a la
predeterminación anteriormente empleada).

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

Relaciones efímeras y sin consecuencias, consumismo, vínculos fríos y a corto
plazo.
La Identidad (ausencia, construcción, reconstrucción, mantenimiento, etc.).

lo interesante de la propuesta de Bauman es su acoplamiento a la globa'lización
imperante en la actualidad; es decir, Bauman considera que la globalización 'es
un proceso de homogenización que acarrea una serie de consecuencias
desintegradoras . y desproporcionales, que eliminan y descomponen la
modernidad sólida.

Bauman, critica fuertemente el consumismo moderno y el "sentido mentado"
'presente en el diario vivir del ser humano, que al fusionarse con los intereses
individuales' y la construcción deridentldaoes".

Los autores Jonas Ridderstrale ~ Kjell Norstrom 18hablan de que nuestra
sociedad va hacia un futuro funky' . Los tiempos del funky son sinónimos de la
pasión por la información y poder de elección. Las habilidades esenciales y las
respuestas que necesitamos mañana no son las que utilizamos hoy. Y lo que es
más importante, las preguntas están cambiando. Por otra parte mencionan que
paradójicamente. en un mundo que cambia a la velocidad de la luz, la capacidad
de olvidar, de desaprender, se está volviendo: ..clave.

..;,: "":--".11.; •. ~",··:":1 ·1 • Y._~I

"Estamos ante un mundo caótico y lleno de incertidumbres. Las cosas no
frenarán para que le dé tiempo a entenderlas o para que tome una instantánea
en un mundo tal, lo único seguro es que lo cierto se volverá incierto y que lo
improbable se tornará probable" OP. CIT2o. . '

Aquella "modernidad sólida" que nombra Bauman, ya desaparecida, se edificaba
sobre la ilusión de que el .cambio acarrearta una solucíón permanente, estable y
definitiva de los problemas, no es apropiada para movilizar los poderes globaJes
que han hipnotizado a la sociedad actual. La 'sociedad de hoy ya está preparada
para este mundo caótico y lleno de incertidumbres que mencionan los autores.· .

Para Ridderstrale y Norstrom "la evolución tecnológica se la ve como a una
canción irresistible quena 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,]onas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edición 2006, España, Editorial Pearson Educación
SA, Prentice Hall, 1999

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

20 RIDDERSTRALE,]onas y .NORDSTROM, Kjell~ Funky Business. Edición 2006, España, Editorial Pearson Educación
SA, Prentice Hall;1999.Pág. 43 .
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Las nuevas tecnologías 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 digitalización exterminará algunas especies
y creará otras nuevas" OP. CIT 21 .

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

"Los valores también han sufrido poderosas fusiones y han trascendido los
límites 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 tecnología, las instituciones y los valores, hall creado un
mundo internacional, basado en el conocimiento. En este nuevo-entomo.la
competición es total ,y personal. Dado que el conocimiento es esencial, todos
competimos con todos.

No hay vuelta atrás. Y mientras mucha gente reconoce que el genio está afuera, .
pocos saben sacar partido de la nueva situación." IBID 22

Bauman señala que "los procesos glablizadores incluyen una segregación,
separación y marg.inación social progresiva, pero agrega que la gl:o~~Ij~ación

produce una paradoja constante, ya que divide en la misma medida que une: las
causas que dividen son las mismas que provocan uniformidad del Globo". OP.
CIT 23 '. ,

"Las instituciones solían trabajar para crear certidumbres. Ahora las certidumbres
desaparecen. La lealtad a ultranza ha muerto. Ya no nos comprometemos de por
vida a una institución, no importa lo que sea o lo que haga. Buscamos,'

11 comparamos y compramos. La filiación ad aeternum ha muerto, sea a un partido
político, a una relación, a un club de fans, a una empresa o un país. Tenemos
una relación más promiscua con las instituciones. Una promiscuidad que se basa
en la posibilidad de elección." IBID 24

21 RIDDERS'fRALEt,Jonas y NORDSTROM, Kjell. Funky Business. Edición 2006, España, Editorial, Pearson Educación
'SA,Prentice Hall, 1999 Pág. SO Y53

22 Pág. 77

23 BAUMAN, Zygmunt Modernidad líquida. México, Editorial Fondo de Cultura, 2002. Pág. 8 Y9.

24 Pág. 77 Y78
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La posibilidad de elección se acofa <a ." este escenario y se. sujeta .: a ías·impos:¡ciones::
exterp~~de ·.'I~~~()~~rf~s91()~al~S, •• 'en pos de:g~~rS~ciedéldes ••. basadas,~n su.
cOnveniencia~:L.oqu~nov~~it~ll~r~s~sociedact!.es..la. respuesta •. a: los.interrogante$, .

.'quebríndaban ••·•.. lélS:.•·•. institLJ9ione~:.: tradícíonales, y.·.·.s¡.··· la..oportunidad··.de..·poder.··elegir..···.,
:' ·9tJ~lq.uierptra respuesta.

En.esté sentido es importallte destacar•que las instituciones no han podido.manejar
t

estasit,uaci()Il."I~~~~~ié>Il~~~t~uml1aT4Jert()" de~rl'tl>osladOSlporsu. pa~e'la .'
;" sociedad ,':·.descPrnpr()metidª,:y P9[()tr()lasrelªciol)es: de la •••• institucionescon •.,"Ia"': .:':
sooiedad.rtambiénquladaspór .conductaseñmeras, •asociadas a factores de faltade..

.'credibilidad.

. ':.'. ; . -:: ~ .'.', . '.' . . - - - -':. :.: - - -_:. .. '-' . : ' , ' :' '," . .:': ,,:,. - - -: -- -. :- - .:. :. '..... :..... .'. ", ,.,:, ...: ..:

:'::I-á jlJv~ntudse rem.itecadave~OlenOsalosmapasdelrnodernismoactualparaformar
'y'afirtTl~r sus id~ntid~cJes;~fllugar~~'~~~nca'ftá~re~~e.~0900trarsu camino a,..

.. :.trayés·.de ..pariorCimas .• culturªI.E!s•.•ºE!~~D~ra.d()~ -.La.•vj.sign: .:de.vid~, .... del.ahora".globaIJ.• .': Y~P :;~i::
'no-está baJo'elC()rltr()lcJelatecnºl()gíª,deE!s~n.Jcturasce~dasodela certidumbrede. '
·:l·l,J~:flJturo. ~~gtJrQ.;: '•
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Título 111

2.3. Perfil del empleado delT

2.3.1. Características generales de los empleados de tecnología de la
información:

• La mayor parte son jóvenes, el 35% menor de 30 años y el 80°¡b 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 Córdoba y una
proporción similar en Santa Fe. .

• El 50% tiene formación· universitaria completa, .y el 26°k universitaria
incompleta. El· 17% del panel declaró haber realizado estudios de
postqrado vinculados. a-la informática.

Sólo el 30% tiene algún tipo de certificación de las empresas que proveen
las tecnologías más utilizadas.

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

Casi la totalidad se encuentra actualmente trabajando y sólo el 1.2% está
desempleado. .

·ti La mitad del panel hace menos de 10 años que trabaja en informática,
mientras que sólo el.10% hace más de 25 años que se desempeña en el
sector, lo que está fuertemente correlacionado con la edad de los
entrevistados.

En los. últimos cinco años prácticamente la mitad del panel no' cambió de
trabajo y' más del 20% ha cambiado. de-empleo tre's veces o más. Por otra -­
parte, el 40% del panel tiene menos de 2 años de' antigüedad en su
trabaio actual.

El 57% se encuentra empleado en relación de dependencia, mientras que
el 23% es contratado por obras o servicios y el 20% restante es
propietario. De los empleados en relación de dependencia, prácticamente
el 60% trabaja en empresas privadas, el 23% en el estado nacional;
provincial o municipal y el 17% restante en instituciones académicas o
tecnológicas, 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 informática. De éstos, el 84% realiza desarrollos. y servicios
.informáticos, el 6% sólo servicios y el 10% restante, sólo actividades de
desarrollo. El 60% restante se desempeña como informáticos' en
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empresas o en otro tipo de organizaciones cuya actividad principal no es
la informática.

Estos son los resultados de una encuesta que forma parte del proyecto de investigación: "Las
tecnologías de la información y la comunicación (Tics) en la Argentina: Origen, difusión y
prospectiva", financiado por la Universidad Nacional de General Sarmiento y por la Agencia de
Promoción de Investigaciones Científicas y Técnicas. La encuesta25 fue realizada en conjunto con
la Sociedad Argentina de Informática e Investigación Operativa (SADIO) Sox. Principales rasgos
del panel de los trabajadores informáticos encuestados y variables de corte. Una primera versión'

. de este trabajo presentado en la conferencia de verano del DRUID en junio de 2004.

El primer cuestionamiento que surge cuenco se habla de los empleados de
tecnología es que ¿cómo se caracterizan?

Desde la experiencia profesional se puede apreciar que son empleados
generalmente jóvenes, más comprometidos con la tecnología que con la
empresa para la cual trabajan. La mayor parte de ellos comienzan a insertarse
en el mercado taboral a partir de los 18, 19 años, cuando culminan sus estudios
provenientes de escuelas técnicas .0 comienzan .estudios universitarios. Es
común que sean incorporados a empresas a través de algún programa de
pasantía que ofrezca la 'institución ala que pertenecen. Luego que adquieren'
esa primera experiencia, rápidamente 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 des.O~,,,. unos pocos meses hasta dos años 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 están sujetas a estos entornos
cambiantes y turbulentos. Las expectativas de vida de una empresa de hoy
tienen. un plazo más corto que hace 50 años atrás..

. ..,-

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 o europea, que resulta ser .
de doce años y medio,

"No es sorprendente que los luqarescon mayory más rápido crecimiento y éxito'
empresarial, como por ejemplo el Silicon Valley26 o ·Houston IT-clu~ter, sean

. también los que ostentan la mayor proporción de mortalidad empresarial.

25 Disponible en : http://~.Iittec.ungs.edu.ar/encuestainformatica.htm

26 SiliconValley es el nombre que reciben los parques tecnológicos, que son espacios específicamente creados para empresas
de carácter tecnológico. El término Silicon Valley fue acuñado por el periodista Don C. Hoeñer en 1971. Silicon (Silicio),
alude a la alta concentración 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 nómadas que después, se marcharán 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. 27.

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 sí mismo. y a su tribu, no a quien lo emplea
(temporalmente). En esta lealtad, la gente solo colaborará y se relacionará con
quienes piense que le puede aportar algo.

Ejemplificando las palabras de los autores, precisamente en el ámbito de la
tecnología de la información, la elite profesional es la que crea la reglas del
mercado. Las nuevas tecnologías que manejan son las que los ayudan a
desafiar las reglas tradicionales.

2.3.2. Los empleados jóvenes

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 situación les puede parecer
aburrida y tiene la mirada a más corto plazo.

27 RIDDERSTRALE, Jonas y NüRDSTRüM, Kjell. Funky Business. Edición 2006, España, Editorial Pearson Educación
SA, Prentice Hall, 1999 Pág. 124

28 CHESlER, Eric. Employing Generation Why?Tucker House Books, New York, 2002.
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Para Gadov/9 debida a su profunda confianza en la tecnología, 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 disminución de la ambición
profesional y aceptación de la presión laboral, a favor de mayor cantidad
de tiempo con la familia y allegados. Puesto que la familia Y los vínculos
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 políticas en este
sentido. .

El'acceso continuo a la informacióna través de la televisión e Internet, sin
barreras geográficas ni temporales, y la debilidad de muchos limites
institucionales, les han dado a los jóvenes 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 estímulos instantáneos y
permanentes, a través de mensajes de texto, redes sociales, blogs, y en
particular juegos en red, condujo a los jóvenes a desarrollar nuevas
habilidades, nuevas suposiciones, y nuevas expectativas respecto a sus
empleadores. Investigaciones actuales sugieren que los juegos pueden
constituir una excelente preparación para el desempeño en el mundo de
los neqocios.Es posible que los Jugadorescomprometldossean:

Más hábiles en la realización de tareas simultáneamente;
Ágiles 'en el proceso de toma de decisiones, evaluación de riesgos, y resolución de
dilemas;
Flexibles y perseverantes ante situaciones de cambio;
Altamente calificados para la creación 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 líderes por el mero hecho de serlo;
Poseedores· de' mucha energía. y hembre de .estimutos, poco ..pred}spuestos a
disfrutar lo oueconsioeren tareas menores; ."
Creativos a la hora de buscar soluciones y poseedores de una visión:
multidimensional de las oportunidades.

Las nuevas generaciones llegan al ámbito laboral con un nuevo conjunto de
expectativas, seguramente muy similares a las de las que tendrán las
generaciones venideras. Pero ¿Qué esperan de la tarea?¿dónde encuentran
mayor motivación?

-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.

29 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina,
Editorial Granica, 2010. Pág. 99, 101, 105, 108, 109, 110.
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Enfrentar desafíos: consideran que pueden aprender rápidamente, 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 así o a fin que paguen su
"derecho de piso".

Adquirir nuevos conocimientos y habilidades: consideran que las tareas
repetitivas constituyen una subutilización de energía y de 'su tiempo, y un
indicador que de que no se los está tomando seriamente.

Trabajar en ambientes amigables; no se sienten muy motivados en estructuras
jerárquicas inflexlbles. Responden mejor en organizaciones más interconectadas

• . y menos jerárqulcas. .

Te-ner--beneficios-novedosos y a medlda: horarios flexib"le,s, (la. tecnoloqla lo
permite entonces porque no, los resultados, el esfuerzo, lugar, modo' o m.omento
realizado, son la base del desempeño. Acceso a descuentos variados,
actividades sociaies, festejos, una buena y justa remuneración, ya que como
hijos de las crisis financieras, las caídas de Bolsa, la desocupación, las
reestructuraciones de empresas, no confían suficiente en· que las empresas

. cumplan sus promesas de grandes sumas de dinero en algún 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..

•
¿Cuálesson las características del entorno laboral que los motiva?

Que.seapositivo y optimista, respetuoso.

¿.·Cómo prefieren comunicarse?

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

En relación 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'
vetoren el presente y se comprometan con el futuro.

Explicar la lógica detrás 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 pequeñas cosas.

Brindar responsabilidades crecientes como recompensa por las .tareas bien
cumplidas.
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Permitir,-aentro de lo posible, cierta flexibilidad en la programación de tareas.'

Ofrecer plataformas tecnológicas avanzadas de trabajo, comunicación y
capacitación.

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

.En relación con el clima de trabajo:

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

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

Creer-un -eRtorno-,agra.dable; yde estrés positivo. Aun: con presión de .fechas límite
de cumplimiento y mucho trabajo, con las actitudes apropiadas se puede generar un
buen clima. '

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

Ofrecer beneficios no tradicionales, y el cuidado' del espacio de trabajo.
~ •~¡~

« Ór»

En relación con el desarrollo profesional:

Estimular el entrenamiento permanente y las oportunidades de capacitación, a
través del contecta 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. tuiorle, 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 guía.

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

Prever que serán los líderes del mañana, anticipar cuáles serán sus competencias
diferenciales, y cuales las requeridas para focalizar las acciones de desarrollo.

"A los jóvenes al mismo tiempo se les,presenta la disyuntiva de cómo 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.3o

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

2.3.3. Diferencias generacionales y gestión de la diversidad

.En el título anterior se habló sobre la desintegración de las instituciones
tradicionales modernas, refiriéndose al' trabajo, familia, Iglesia, Estado,
sociedad civil, partidos políticos, etc.

Algunas teorías sugieren que el modelo actual de desintegración social
concluye en el origen de las .divisiones generacionales de las que se
'habitan enelpresente, y-serén-explicadas a. continuación. las diferencias
culturales, de valores,. perspectivas, de las generaciones más jóvenes con
respecto a las generaciones anteriores, son las que caracterizan la era
actual, sin embargo esta situación 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
contención institucional ha decaído para este nuevo gen.

Simplemente se va a hacer una breve mención' a las distintas
g·eneracione·s que conviven hoy en é'l ambiente laboral y se tomarán como ~·:;;';·Y••~D:;4:·..: ."

referencia, ya que las empresas de sistemas circunscriben sus recursos
humanos a la generación "Y".

"Las diferencias generac'ionales tienen implicancias reales en el modo en
que empleadores y empleados trabajan y conviven. Cada generación
aporta atributos y competencias, algunas similares y otras diferentes, y
muchas cornplementarias y se,constituye así en una de las dimensiones
de Ia-diversidad que enfrenta la sociedad" 181031.. '.

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

Existen además otras características 'son propias de la edad estas
nociones, que están arraigadas profundamente en nuestras mentes, son

30 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina,
Editorial Granica, 2010. Pág. 98

31 Pág. 96
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las que, consciente o inconscientemente, modelan nuestra manera de
actuar.

LbsTradicionalistas nacidosantes de 1946.

Gran~rfe de .. este gruPC>~ h~ r~tiradoo~st~.a punt()~e ~acerlo. Valoran.Ia
estabiUdad en eltrabajo Yrnuchosdeellos pasaronla mayorpartede.su carrera.en.'Ia.. "
misma empresa•..•• En •.•• sus comienzos·se encontraron frente .: a' un mundo 'de
opflnynidadesparaef .qUE!~~l:l¡~CllJecapacitars~ytrabéljardlJro~ ..De.e~a'manera,:
oportunamente, llegarían a cosechar los frutos de su esfuerzo. Suelens~r los que:
e~tablecieron las pautas en .sus empresas,queaún conservan.' su vigencia. Viven el

..rt!tir~·'c()n ·dificultadyesneces~~(:)ayudarlosa .•. 'adapt~rse.a. ta nueva vida que.•• I~;;·
l·:. ª9u8.rda fueradelacompañíaa la que sirvieron con.lealtad y dedicación. .

.~·tó~ '~aby Boomersnacleronen los años postenorésa !laSegunda Gtlerra Mtinqial's.::'hasta '1~964. .... ... .. ... .... ..... . ..... .. .... ..... .... .. ..... .... ... ..... .... . . .

:'Es:'yo'grupo.nu,rneros(),alpuntoque.algunosa~toressuel~ndividirlo ens:ubgrupQ~.

l.Losmayores fueron. los. adolescentes de los años aO,.siendoagentesde cambios
j: socialesprofundos. Son los padresde los ~eneraciÓnY. con quienesmantienen una: :¡

:;,::,:~~:Iªpiqn fluida y positiva. ? .,

':: '. . .' :: - ','" :-: :,,'. ",", :., :.;.: :: _. " .: - ", : : : ;0

," ,.::'~'" ";":":> ",:.'::" : o":":",' .<=_> : ':'-',::- ": '::':-:'-':':.>': :'---. "::': .: ::: :-'. ':',': ,":.':'::::,.:_::-:." _ ~ -::.: ::" <.",' -..:::_:.<::::.,_<.-:>. : >=.., ,::,_,:.",;.. . ",:" >: .: _ ,',;. ',-:. :.:

Porsuparte.Ja ··Generación<X.(nacidos entre 1965 Y 1980) es la menos.numerosay ::

·:·«det>i~:o ala caída •de la tasa de nataUdad) y> fue.taque sufrió en·.carrle:,propiª;Iº~:"::
.. .cambíos que atravesóel.model() de familiatradlcioneí, ,.

•

: :,' .':' _::. ::,",::::: :.:: ',:. :" .". ..__ ;', _ _.__..•.•.. ;::',::'::,:::'; .::.:":'._:,:.::.' ...::'.:: .: : ::., .:~~.:;.:_:_ .:.: ::. ":.' __ : _'.::':'. '; :':-::.'. ": ".:. _: '::<... .::":: o'.:::" ,': ._;. .: ::"?~' __:.':':~~

,Los·Geo·.X·están ..atrapadós•••entre··dos···generacio.nesnumerósas"q~u·e···tienen :una:·:gran'·::i~::;
afinidad entre sí.Fueron losniñosquevleron cómosasmadresioana Irabajar fuera ::
~.,del!hogar~Tambiénd~bieroliver>cómola tasªde .d:ivorciosaumentapa'::.

! .'. ~~aordinariamente..Tal "~zpóresonoseirTlpresionanfácilrTlenteysollpr09IivE!sal·)
,.esceptícísmo. Recuerdan las reestructuraciones y racionalizaciones empresarías por:
'Io:qll~no.'mantienenlo~sE!ntirnientosdelealtadp~ra •. con.Ia ··~mpre~a como sus
mayores,"aunque saben adaptarse .. y ·establecer una•relación'.·eq~ilibradaentrevida:.:....:.
labora'l,y personal.

: ,~.' :.;.;., :~: ',., .

:,1;1. f6cQde estudloe investigaciones éstáhoy en la generación Y:, .los nacidosa:partir,:,
'd'e1980,,<dado que es el grupo de quienes:, teniendo .menos de 30 años, están:
i9ºrTler'lZandoadesarrollarseprofesionalme:nte,conunestil()quedesafialospatrones/:·;·:

hasta ahora naturales"... .. ... .. .. .. .. . , ,
:.r .:.~. .

Continuando con la perspectiva que brinda la investigación, cabe interrogarse
¿por qué no se apunta a la diversidad de generaciones en el mercado de la
tecnología de la información?
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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 gestión del capital humano.

A continuación se expone un resumen del informe de Alberto Franichevich y
Eugenio A. Marchiori, Área comportamiento Humano en la Organización dellAE
donde se expresa que las diferencias de visión y valoración sobre el sentido de'l
trabajo, sobre la' autoridad, la carrera y la vida no son aplicables a una
generación particular, sino que son, justamente, una fracción de los problemas
que dificultan la integración de las generaciones en el trabajo.

Los valores, principios, normas, símbolos, costumbres y demás elementos de
orden cultural tienen la forma de una distribución "normal", de una Campanade
Gauss. Los individuos no responden a patrones rígidos, sino que tienden a caer
en distintos sectores de la Campana. De allí que gran parte de los miembros de
un grupo compartan muchos aspectos culturales con los otros. Es sólo en los
extremos donde se encuentran los estereotipos con los que solemos identiñcar,
erróneamente, a todo un gru'po.

En el nivel individual, la gestión de la diversidad es la competencia por
desarrollar para lograr mayor integración en un grupo. Cada vez que nos
enfrentamos con el "otro", nuestro inconsciente dispara ciertos mecanismos 'de
defensaque nos impulsan a rechazarlo.

Este es el origen de IQs prejuicios, que no son otra cosa que la manera que el
inconsciente colectivo enseña a protegernos de lo desconocido. Sólo 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 gestión 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
reacción 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 hacía otro. Al preguntarnos por qué lo rechazamos, nos estamos
autocuestionando nuestros propios paradigmas. Adoptamos una actitud
permeable al conocimiento que nos permitirá descubrir al otro, para averiguar en
qué nos diferenciamos. Cuando las barreras de nuestros prejuicios caen,
comenzamos a aceptarlo y a respetarlo tal cual es. Es a partir de este punto que '
podemos entender su perspectiva y poner en juego nuestra capacidad empática. "
Entonces, empezamos a valorar su enfoque y comienza el enriquecimiento
mutuo. Descubrimos una oportunidad, a partir de la combinación de nuestras
diferencias, en una integración superadora. Es la manera que logramos crear
valor a través de la gestión.
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Las diferencias culturales existen en los más diversos planos: en el geográfico,
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
desafío de los .líderes sea, tal vez, el de develar los procesos necesarios para
construir desde la diversidad. Este es un desafío que se presenta tanto en el
nivel personal como orqanizacional, ya que el individuo es fruto y parte del
entorno en el que se desenvuelve.

. La empresa, con su estrateqia, sus sistemas, .su cultura, sus estructuras
jerárquicas y sus personas conforma un sistema holfstico que es necesario
abordar de manera integral.

El desafío por delante es el de desarrollar soluciones concretas para la
integración 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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Título IV

2.4. Educación en Informática y necesidades del mercado laboral

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

En el siguiente cuadro se pretende realizar una descripción cronológica
sobre el desarrollo de la ciencia y tecnología 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 tecnológicos, ­
asociados al crecimiento de la industria en nuestro país.

El mismo fue elaborado en base al informe publicado por la Asociación
Argentina de Especialistas de Estudios del Trabajo "Características y
desarrollo de las competencias de los Trabajadores informáticos
argentinos" presentado en junio del 2004 y elaborado por José Borello,
Analía Erbes, Verónica Robert, Sonia Roitter y Gabriel Yoguel:
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1983 Luegode la crisis de la deuda, y con el retorno de la democracia, en 1983, hubo
un intento de recuperar algunas de las instituciones científicas y técnicas. Sin
embargo, se mantuvo la idea de especialización basada en recursos naturales y
commodities en un esquema de ventajas comparadas estáticas, lo que acentúo
las debilidades implícitas del modelo lineal de innovación", creando una fuerte
brecha entre las capacidades y conocimientos construidos en universidades e
institutos de investigación y las necesidades del sistemaproductivo.
En el campo de la informática, se formularon por primeravez en la Argentina, los
lineamientos de una política para el sector.

1986 Se crea la ESLAI (Escuela Superior Latinoamericana de Informática) su objetivo
centralera el desarrollo de recursos humanosde excelencia, con escaso énfasis
en la creación de nexoscon el mundo empresarial. Esto afectó sus posibilidades
de afianzarse en la sociedad y, por lo tanto, su continuidad.

Ha aumentado el interés de los agentes económicos y del Gobierno en el
desarrollode estos sectores, los cuales son vistos como elementos clave para la
modernización del país. En particular, el interés de estos protagonistas se
sustenta en la apreciación' de que el sector de SSI cuenta con fuertes
potenclaüdades que residen, fundamentalmente, en las-capacidades de sus
recursos humanosy en una historiaprevía que ha contribuido a la generación de
estas competencias.

La carrera de informática en nuestro país no tiene muchos años de trayectoria.
Por ejemplo, la carrera de Ingeniería en Sistemas de Información - Universidad

32 Por modelo lineal de innovación se entiende un esquema de desarrollo del conocimiento que implica una
fuerte división del trabajo en cada una de las fases que van desde la investigación básica hasta el desarrollo de
innovaciones. Se parte de la idea de que el rol de los recursos humanos dedicados a la investigación básica y
aplicada es la generación de documentos, papers y patentes que son absorbidos aguas abajo y transformados en
forma automática, en el sector privado, en desarrollos tecnológicos e innovaciones. A su vez, los incentivos y
regulaciones de cada uno de los componentes del sistema (universidades, centros tecnológicos, empresas) son
distintos y se supone que el conocimiento fluye desde niveles más generales y teóricos hacia niveles más
específicos y aplicados.
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Tecnológica Nacional fue puesta en vigencia en el año 1985 en la sede de
Buenos Aires (ver anexo 1)

A continuación se detallan la cantidad de instituciones que actualmente dictan
carreras relacionadas con las tecnologías de la información:

01eranexo 11)

Se toma en cuenta el dato de todo el país, siendo esta investigación acotada al
ámbito de la Ciudad Autónoma 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 elección personal de traslado y mejores
oportunidades.

De acuerdo al estadístico de la Coordinación de Investigaciones e Información
Estadística (CIIE) desde el año 2006-2008 (ver anexo 111) que intenta colaborar
en la descripción de algunos comportamientos de la evolución de la matrícula
universitaria sobre las preferencias de aspirantes a distintas disciplinas
Universitarias.

Podemos afirmar que el porcentaje de alumnos matriculados en carreras de
informática ocupa al quinto lugar luego de Biología, Economía y Administración,
Derecho, y Arquitectura y Diseño (tomando el promedio de los 3 años para cada
ámbito privado y público).

El problema principal es si el alumnado continúa con la carrera hasta conseguir
el título o si la deserción merma sus aspiraciones.

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

Otro factor que puede influir en la deserción 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 Estadísticas y Censos) sobre la distribución de los
graduados universitarios según el área de estudios, esta información ya data del
año 2004 y es el último año que proporciona el instituto en su siti033

.

Distribución de los alumnos de carreras de pregrado y grado de instituciones
universitarias nacionales según rama de estudio y disciplina. Total del país. Año
2004

33 Educación y ciencia, nivel de educación 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 títulos intermedios están dentro del
plan de estudio 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 deberá
desarrollarse en un mínimo de cuatro años académicos. Por ejemplo las licenciaturas.
Fuente: INDEC, Dirección Nacional de Estadísticas Sociales y de Población. Dirección de
Estadísticas Sectoriales en base a datos del Ministerio de Educación, Ciencia y Tecnología.
Secretaría de Políticas Universitarias. Programa de Mejoramiento del Sistema de Información
Universitaria.

El análisis arroja que la carrera de Informática ocupa el décimo lugar en
porcentaje de graduados, luego de las siguientes carreras:
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El dato relacionado entre los alumnos inscriptos a carreras de informática y el
porcentaje de graduados, desciende en cinco posiciones uno respecto con el
otro.

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

Según estudios proporcionados por la Cessi (Cámara de Empresas de Software
y Servicios Informáticos de la República Argentina) fuente OPSSI-ESSI 2008
(Observatorio Permanente de la Industria del Software y Servicios lnformátícos)"
la estructura ocupacional real está compuesta de la siguiente manera:

15% secundario completo.
7% terciario no universitario completo.
7% tecnicatura universitaria completa.
31% universitario incompleto.
39% universitario completo.
1% magíster y doctorado completo.

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

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

Según estudios proporcionados por la Cessi (Cámara de Empresas de
Software y Servicios Informáticos de la República Argentina) fuente
OPSSI-ESSI 2008 (Observatorio Permanente de la Industria del Software

34 Disponible en: http://www.cessiorg.ar/documentacion/aletti/argentina-cessi-aletti-abril2009.pps#374.11,Estructura
Ocupacional Real
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y Servicios lntormáñcos)" la progresión 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 información se deduce que el mercado en estos años tuvo una
necesidad de emplear en promedio 5.900 recursos humanos más por año.

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

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

Con lo cual la cantidad de profesionales no sería 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 año 2005), tomado con el fin de establecer
una relación entre la demanda del sector y la cobertura de la misma.

En esta investigación 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 Clarín dice que por año en la
Argentina se recibe un promedio de 1700 profesionales (ver anexo IV).

35 Disponible en: http://www.eessi.org.ar/documentaeion/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 Institución educativa distribuidos en todo el país. Lo cual es un número más
pobre aún que el planteado hipotéticamente.

Tiendo en cuenta la tendencia de la industria de emplear gente incorporada ala
enseñanza académica, las necesidades de empleo que genera en el sector y las
posibilidades de graduación que tienen los alumnos, aquí se gesta un grave
problema.

Se sugiere .veranexos V, VI, VII, VIII, IX, YX.

Actualmente desde el Estado Nacional, las empresas y el sector educativo están
desarrollándose algunas prácticas 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 políticas adoptadas por instituciones
Uníversítanaserrerlnteríor-del país-o queofrecen becas O· rentas a laspersonas .
que estén en los últimos años de la carrera y cerca de graduarse. También los

_distintos polos de tecnología, desde sus comisiones trabajan en la difusión de
prácticas de inclusión de los jóvenes en el mercado laboral, desde el momento

, en que están finalizando sus estudios secundarios como también en la difusión y
promoción de las carreras informáticas para acrecentar el universo' de
potenciales empleados para el sector.

Desd~~.~el Estado Nacional, con la sanción deJa Ley 2~.922 (ver anexo....X)....de '
promoción de la industria de software y servicios informáticos, en el 2004 se creó
el Fonsoft.

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

It Entrelas principales actividades se encuentran:

Proyectos de investig~ción y desarrollo relacionados a las actividades comprendides
en . el régimen de promoción (creación, diseño, desarrollo, producción e
implementaci6n y puesta a punto de los sistemas de software).

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

Programas para la mejora en la calidad de los procesos de creación, diseño,
desarrollo y producción de software.

Programas d~ asistencia para la constitución 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 tecnología que es
impulsada especialmente por este sector, las empresas deben organizarse de
manera diferente, aplicando las estrategias orientadas a su público específico. Y
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por otra parte, como motor del proceso de autoformación que se da a todo el
personal una vez inserto dentro del mercado, más allá de la educación que
provee el ámbito académico.

Otro elemento a tener en cuenta es que cuando se habla de recurso escaso no
se trata sólo de una cuestión cuantitativa ni de capacitación tecnológica de
calidad, sino también del perfil del empleado: "Todos queremos al más
capacitado, pero más que eso -que eventualmente las empresas pueden
completar- se busca al que tenga una actitud positiva y un talento natural, lo cual
hace más pequeño aún el universo de candidatos ideales".

Desde la experiencia profesional se puede advertir que dentro del grupo humano
de tecnología generalmente se suelen establecer divisiones en cuanto al
seniority o expertise que poseen, encontrando juniors, semi senior y senior. Los
problemas más significativos se encuentran en el primer y tercer segmento de

I esta división. 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 y el sistema educativo, que obstaculiza esa etapa de formación. Y el
tercero, según las empresas, porque está subutilizado, o deciden trabajar
independientemente.

El nivel de capacitación 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 alcanzar el nivel
avanzado. O las empresas no alcanzan el margen de rentabilidad sobre el valor
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.

Algunas de las propuestas para mejorar esta situación serían elevar el umbral
general de complejidad de los proyectos locales, mejorar la institucionalidad del
sector de las empresas de tecnología, o aplicar políticas específicas de
desarrollo para los dos grupos mencionados anteriormente (básico y alto),
promover acciones para estrechar las relaciones con sector educativo e
incorporar departamentos de I+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 tecnologías de la información que tienen conocimientos de inglés, es muy
difícil 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 capacitación que apunten al conocimiento de
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las terminologías utilizadas y a tener un conocimiento complementario más que
necesario.

En los niveles inferiores es donde más se presenta este problema, ya que
generalmente los empleados están estudiando su carrera, además de trabalar, e
incorporar otra actividad a su agenda es muy complicado para ellos.

Las empresas deben, desechar algunos prejuicios en la selección de personal,
sobre aspectos que no son esenciales para los perfiles requeridos. Por otra
parte, deben invertir fuertemente para la formación de los recursos con lasque
ya cuenta, y también estar a tono con las expectativas de las nuevas
generaciones cuando se trata de compensaciones: las bandas salariales
tradicionales han dejado de ser tan determinantes, y los jóvenespriorizan
muchas veces otras cuestiones que tienen que ver con el desarrollo de su
carrera y su calidad de vida, yno tienen inhibiciones para cambiar de empleo.

2.4.2. ¿Por qué emplear sóloprofestorrales gra"d'uados?

Para buscar una posible solución a las limitaciones de la industria, en
cuanto al empleo, es preciso indagar sobre este título ¿Por qué emplear
sólo profesionales graduados? .

¿Cuáles serán las diferencias, que se encuentran en las competencias
que poseen los empleados con estudios universitarios completos,
respectaeouienes no lo han culminado o están aún cursando su carrera? -~~ti>:t!~;'~~?~r"

Según el estudio ofrecido por la CESSI las empresas dedicadas a la
producción o a los servicios de informáticos, emplean un porcentaje
mayor de gente incorporada a la enseñanza 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 genera.les q-ue Ja
formación académica proporciona, como así también en la proyección de
carrera interna.

Quienes no posean los conocimientos técnicos y generales que
proporciona la formación académica, tendrán un camino más largo para
alcanzar su avance profesional. O lo harán en la medida que su "talento
natural" lo permita.

.El empleado no profesional, encuentra una limitación para desarrollar
algunas competencias, como la capacidad de conducción de personas, o
la visión estratégica etc. que les brinda la formación académica,
específicamente los graduados de la carrera de Ingeniería en Sistemas de
la Universidad Tecnológica Nacional concluyen con una formación
orientada a 'la dirección de negocios de informática.
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Tomando en cuenta la visión de los autores Hatum, y Rivarola, existen
. otro tipo de movimientos ínternos'", que muchas veces son beneficiosos
tanto para la empresa como para el empleado.

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

No obstante, no todos los empleados esperan el ,de~arrollo o avance
profesional dentro de la empresa, hay factores' de personalidad o
motivaciones intrínsecas que guían este comportamiento. '

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

Coincidiendo con, el autor, las necesidades y motivaciones de las
personas. para, crecer jerárquicamente dentro de la orqanlzación, son
variadas y dependen' de ellos principalmente.

Las personas que trabajan en software, muchas veces les cuesta
separarse de lo técnico y están mucho más motivados 'por inclinarse en
áreas de 1+0, innovaciones, resolución deproblemas técnicos, etc. que al

,desarrollo de competencias de gestión.

Desde la experiencia profesional cuando las empresas de tecnología de la
información conforman los grupos de trabajo para desarrollar un proyecto,

'~:!';4':'::.'·,,: . realizan' un procesodeestimación de horas hombre por proyectó;o"lo cual
genera el valor de la mano de obra, que implica al proyecto.

Generalmente los empleados con mayores conocimientos, gradua90,s
universitarios con especializaciones, tienen asignadas menor cantidad de
horas al proyecto que quienes no son graduados (ya sea porque están en
proceso, o porque han abandonado su carrera),

De todas maneras, la conformación ,del equipo debe obedecer al tipo de
tareas 'que involucra el proyecto y los desafíos, complejidad que el mismo
requiera.

Pero si fuesen asignadas todas las personas que tienen niveles de
conocímiento superior, al mismo proyecto, no les generaría la rentabilidad
que aspiran los 'empresarios de su neqocio, 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

36 Movimientos iaterales: Implica un cambio de función y de responsabilidades pero no necesariamente de
estatus o jerarquía.
Realineamientos: dentro de la organización donde se está trabajando, cambiar el nunbo 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 propósito de sentirse más 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.

Más adelante se' mencionarán las prácticas' de recursos humanos que
pueden ser aplicadas para favorecer la retención de cada grupo, ya que '
algunos serán por sus competencias o talento. más valorados que otros.

También se abordará la temática asociada a la retención de talentos, y es
preciso esclarecer que no se debe que confundir a quienes son
empleados "talentosos" con profesionales de carreras de intormática.
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Título V

2.5. Competencias del profesional de recursos humanos en empresas IT

En el mundo de la tecnología de la información, el profesional de recursos
humanos debe valerse de estrategias orientadas a los objetivos de
retención y captación 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 podrían adicionar
algunas otras comprenden a este entorno critico que conforman las
empresas IT.

a. Capacidad de observación, es importante que esté atento a los
movimientos, no solo de las tecnologías que el. negocio opera, sino
también de las tendencias de la industria, y comprender bien el negocio.
La capacidad de observación permite también que se alerte a los
movímientos de la competencia con respecto a la genera-ción de­
estrategias de retención y captación de empleados, porque es probable
que la competencia toque sus "puertas" en la búsqueda de nuevas
incorporaciones. La observación también permite estar atento a los focos
interesantes, pero muy variados y cambiantes, que propician la
generación'de potenciales empleados. Ej. foros, redes sociales, etc.

b. Capacidad de cambiar los "modelos actuales" asociados a los recursos
humanos de la industria, esdecirelpreconcepto sobre las...caractertstlcas
de sus empleados. Si se conocen estos factores con precisión e inclusive
son los motores de análisis para dar respuesta a la movilidad que tiene
este grupo profesional. Tal vez, se podrán encontrar en esas respuestas,
nuevas formas de gestión. Como ejemplo, si los recursos humanos de
tecnología son jóvenes y están inmersos en una cultura cortoplacista,
¿por qué no orientar las búsquedas a gente más grande para ocupar los
puestos?

c. Flexibilidad en la comunicación, las empresas de tecnología de la
información se mueven en entornos dinámicos. La buena comunicación
asegura los caminos hacia las relaciones de confianza y genera
contención en el entorno. La escucha activa, la participación y la
devolución sobre cuestiones inherentes a la cotidianeidad laboral, es muy
demandada por este grupo profesional. La gente que trabaja en sistemas
tiene la característica de nutrirse de información 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 características. La innovación constante
sobre los programas internos,. y los beneficios serán 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 dispersión y confort de su ambiente laboral.

e. Velocidad para. la toma de decisiones, si se está haciendo referencia a
una "industria sumamente dinámica, 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
decisión en forma oportuna. Con respecto a esto, vale aclarar que cuando
se demora mucho tiempo en la contratación 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 cuestión.

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

Otro factor que entra en juego es el conocimiento de las leyes laborales vigentes,
es muy común que las empresas generalmente las más pequeñas realicen
contrataciones de personal para proyectos específicos. En este sentido el
profesional de recur?<?~ .,human9s deberá asesorar con respecto a las mejores y
legitimas formas decóntratación vigente. .-~. "'

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

Existen además las competencias que cada profesional deberá desarrollar o
poseer adaptándose directamente sobre la empresa para la cual va a
desempeñar su rol.

Más adelante se expondrán algunas técnicas que el profesional de recursos
humanos en empresas IT, debería 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 compañía.

2.5.1. Carácter contingencial de RRHH

"No existen leyes o principios universales para la administración de los recursos
humanos. La administración de los recursos humanos es contingencial, o sea,
depende de la situación organizacional: del ambiente, de la tecnología empleada
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por la administración, de la políticas y directrices vigentes, de la filosofía
administrativa preponderante, de la concepción existente en la organización
sobre el hombre y su naturaleza, y sobre todo, de la calidad y cantidad de los
recursos humanos disponibles. A medida que varían esos elementos, cambia ,
también la forma de administrar los recursos humanos de la organización. De ahí
el carácter contingencial o situacional de la admínístracíón de recursos humanos
que no se 'compone de técnicas rígidas e inmutables, sino altamente flexibles y
adaptables, sujetas aun desarrollo dinámico". OP. CIT.37 . .

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

Para Henry Mitzberg 38"existen diversos factores de contingencia o situacionales
que influyen en la selección de parámetros de diseño y viceversa. Como por
ejemplo edad y tamaño, el sistema técnico, el medio ambiente, y el poder",

Tornando la -téorla de Mitzberg el medio ambiente está relacionado con los
mercados, clima.polltíco, condiciones. económicas, etc. -el medio ambiente' se
refiere a las-diversas características del contexto externo de la organización.

Entre más dinámico el medio ambiente de una organización, más orgánica su
estructura. Cuando las organizaciones son dinámicas, cuando la necesidad de
cambiar productos es frecuente, el índice de reemplazos del personal es alto, y
las condiciones políticas son inestables. La organización no 'puede
estandarizarse y por lo tanto tiene que permanecer flexible en cuanto al uso de la
supervlsión directa ola adaptación mutua a la coordinación, por IQ~ .que..es
necesario instrumentar una estructura más .orgánica. ,'. .
Entre más complejo el mediqambiente de una organización, mas descentralizada
necesita ser su estructura. La razón principal para descentralizar una estructura
es que toda la información que se requiere no puede ser depositada en una sola
cabeza. Cuando las operaciones de una organización están basadas en un
cuerpo complejo de conocimientos por lo general surge la necesidad de
descentralizar el poder de decisión.

• El sistema técnico (no la tecnología) se refiere a los instrumentos que utiliza el
núcleo de operaciones. Entre más .cornple]o sea el sistema técnico ~ .será más
elaborado y formalizado el personal de' apoyó,. se' debe contratar .a, personal

,experto que entienda dicha maquinaria, que tenga poder para tomar decisiones
sobre la misma.
La automatización del' núcleo de operaciones transforma la estructura
administrativa burocrática en orgánica. La automatización reduce la línea de
autoridad a favor del personal especializado, al igu.al que reduce la tendencia de
depender de la estandarización para la coordinación.
Asociando el modelo mencionado al comportamiento del profesional de recursos
humanos delT, se puede señalar que se pone frente a situaciones que no tienen

37 CHIAVENATO, Idalberto. Administración de Recursos Humanos. Octava edición, México, Editorial Me
c;ra~-flilllnterar.nericana,2007.Pág. 114

38 MINTZBERG, Henry; Quinn, James Brian; Voyer, John. El proceso estratégico, Edición Breve. España, Editorial
Pearson Educación SA, Prentice Hall, 1997,Pág. 381
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una única solución 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 políticas, las tecnologías que utiliza la organización.

'\
/
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2..6. La difícil problemática de detectar y retener a los talentos

2.6.1. Definición de talento

Cuando se propuso el tema de investigación surgió como un título atractivo
"Atracción. y retención de talentos" en empresas de tecnología". A medida que
se fue desarrollando y profundizando en el tema, el interrogante que surgió fue si
esta acepción es correcta. Cuando se habla de talento, ¿a qué se está haciendo
referencia? ¿A profesionales de tecnología de la información exclusivamente? O
simplemente hay una tendencia dela 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 situación tan acuciante -de
escasez de talento en el sector tecnológico? El autor contestó que el problema
es definir talento como algo estrictamente relacionado con la tecnología. Para
escapar de esta situación 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 más prestigiosa en Japón, 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 (tálantonjoñqinalrnente síqntñcababalanza o
peso. Ha sido una unidad monetaria utilizada en la antigüedad que conserva en
su acepción moderna la noción de valor. En el mundo laboral se utiliza el termino
para representar a la gente, a todo aquel que' más allá de su formación,
especialidad, función y jerarquía, es un valor en sí 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
e·l- amplio espectro de- trabaladores o empleados construye parte del capital
intangible de una orqanización". OP~"CIT~4o-"." :." "" _ ... " .

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 característica positiva. Se. trata de "dones intelectuales,
como inqenio, capacidad, etc. que destacan a una persona". Son aquellos que

39 Según la definición de la Real Academia Española talento es persona inteligente o apta para determinada
ocupación. Define inteligencia como capacidad de entender. Y aptitud capacidad para el desempeño o ejercicio
de una ocupación.

40 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina,
. Editorial Granica, 2010, Pág. 17

41 CASTEILO, Osear; GABANCHO, Luis María; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital
Humano,.Una mirada crítica sobre el futuro complejo. Primera edición, Argentina, EDICON, 2008.
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son capaces de resolver situaciones que otros no pueden o encontrar variantes
que otros no hallan.

Continuando con este concepto se toman las palabras del autor Juan José Goñi
Zabala42

, el define el talento en sus tres acepciones, conocimiento, creatividad y
relaciones interpersonales y lo constituye mucho más que un recurso tradicional.

Se trata más bien de una competencia latente que. debe desarrollarse a través
de las personas, como protagonistas de la acción 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 más que gestionar.
Por eso proponemos no hablar de gestión del talento sino de gestión por talento.

Si por gestión entendemos la función del diseño, planificación, dirección,
asignación y ajuste de las actividades de una organización y de -sus personas,

• veremos que no es aplicable al talento.

-;M:ás ·blen··se-trata- deempiear el talento en' la gestión', incorporando. los
componentes del mismo. Incorporar el conocimiento a la gestión para poder
acompañar las decisiones sobre cómo hacer, del saber preciso para ello. Este
primer principio de la gestión por talentos, nos hace valorar la cualificación
profesional de una. forma especial y aplicar cualquier práctica que permita su
difusión entre los miembros de una organización. El conocimiento como parte del
talento tiene un gran valor en esta forma de gestión. '

El segundo ingrediente la creatlvldadJnclde en la g~~tión tradicional de una
forma revolucionaria, porque exige que se abandonen al menos parcialmente, y
durante ciertos episodios creativos, las prácticas y criterios consolidados en la
gestión tradicional. La creatividad como parte del talento no se sabe encalar
como la respuesta más adecuada en aquellos momentos donde los problemas

.obturan el desarrollo normal de las cosas. La gestión tradicional interpreta la
creatividad como un factor de riesgo, pues no asegura a priori los resultados.
Esto es poco planificable, alejado de los estándares, y de difícil vinculación 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
solución, pero sin embargo la creatividad debe interesarse en la solución de
cualquier problema. Es un ingrediente imprescindible para progresar.

El tercer elemento que completa la transformación de la gestión, 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 ejecución de tareas complejas. Lo relacional y lo emocional son

_ 42 GOÑI ZABALA, Juan José. Talento, tecnología y tiempo. Primera edición. Ediciones Diaz de Santos,
Argentina, 2008, Pág. 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 acción conjunta. Esta solidez es muy necesaria,
pues el devenir de las situaciones de incertidumbre ha de provocar estados de
conflictividad por razón de los cambios de que hay introducir para dar salida a la
innovación. La relación sólida 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 organización con las personas del cliente o de otras
organizaciones. Este vínculo es el puente de conexión 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
innovación y de la creatividad.

La gestión por el talento es la aplicación directa de sus tres componentes,
conocimiento, creatividad- y relación, en la forma en la que entendernos,
diseñamos 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 otras 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 tecnológicamente. Por tal motivo, "Talentos IT" es
una acepción relativa, y en este trabajo, se elige hablar de empleados, o
profesionales que se desempeñan en áreas de tecnología de la información.

"El hallazgo y conservación de este
conjunto especial de recursos
humanos implica, entonces, la
definición 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 aquí la mayor dificultad)
para retenerlos". 43

2.6.2. Identificación interna de talentos especiales (key people)

"La identificación 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 CASlEILO, Osear; GABANCHO, Luis Maria; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una
mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edición, Argentina, EDICON, 2008, Pág. 302
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'44 Pág. 306

motivación, o las expectativas individuales generan condiciones que
exigen que esta tarea de desarrollo de recursos humanos se haga con
mayor continuidad". 181D 44 .

El autor presenta algunas prácticas favores a la detección de estos
talentos especiales:

Evaluación de Potencial: permite detectar tempranamente quienes
están en condiciones de asumir tempranamente responsabilidades
mayores, o diferentes a la que actualmente tienen. Es una hipótesis
acerca del comportamiento futuro de las personas en las
organizaciones, que debe ser verificada luego por la, evaluación del
desempeño.

Para que una persona sea considerada alto potencial, tres factores
deben coincidir en una persona y una .organización 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): ~. eh perfil- .deseado por Ja- empresa weea e1-- 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 gestión 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, Jo cual podría
provocar que la persona llegue a frustrarse e irse.

Evaluación de Performance: consiste' en determinar si la persona se
comportó, o llevó adelante su gestión, de acuerdo con las pautas o
competencias, u objetivos deseados por la compañía.

Debe estar definido perfectamente el objetivo de la evaluación, debe
ser claro que se' evalúa (competencias, objetívos, valores) para que el
resultado del examen tenga' un efecto .concretoenla modificación de
conductas de los evaluados."

Existen distintas técnicas para evaluar el desempeño, entre ellas se
encuentran la Evaluación por Objetivos, la Evaluación Feedback 3600

.y las técnicas tradicionales de evaluación que utilizan la,mayor parte
de las empresas. '

Seguramente se privilegiará' la búsqueda de talentos, entre aquellos
que resulten con las más altas calificaciones de desempeño, aun
cuando será conveniente cruzar tales resultados con los de la
evaluación de potencial. No necesariamente un alto desempeño
constituye un talento.

Muchas· veces una persona puede estar en el pico de su desempeño
pero también en el límite de su potencial. A la inversa, no
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necesariamente un bajo desempeño implica que no haya talento, pues
puede darse el caso de una persona que recién asume un cargo al
que fue ascendido por un, desempeño superior, (en el cargo inmediato

, anterior) y aún no' ha tenid.o tiempo de demostrar sus cualidades en el
nuevo cargo.

Gestión participativa: la participación es el motor principal de la gestión
de recursos humanos, e incluso podría considerarse como un derecho
del trabajador que éste debe ejercer. La concepción actual de
recursos humanos, implica una alineación vertical y horizontal de esta
con los objetivos estratégicos de la empresa. Cumplir con esto, implica
vehiculizar la alineación mencionada y exige el diseño de un plan
estratégico para la gestión del área que sea una segregación
consistente del plan estratégico de negocios. En este plan se traza el
camino para llegar del Capital Humano actual, que ejecuta la misión
de la compañía, al perfil deseado - al que se hizo referencia al hablar
de la noción de los componentes de un alto potencial-, que será el
requerido para alcanzar la visióna. través.de la-gente, concebida como
ventaja competitiva.

La participación. es el mecanismo que permite dar a conocer esas
opiniones de los trabajadores sobre los asuntos que los afectan,
constituyéndola en un i~grediente principal de los considerados de la
decisión a tomar sobre distintos' temas puede permitir dar lugar a la
aparición de nuevas ideas sobre los mismos, condición inicial para la
aparición de talentos.

;<;,t0"" Claro que si bien la participación es úñ\a~techo que debe ejercer~é>se
requiere que la empresa genere una atmósfera participativa en que las
iniciativas sean estimuladas y premiadas. Esto constituirá un campo
fértil para la detección de talentos dentro de la organización.

2.6.3. Como se retiene a los talentos

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

Según Van Morlegan45 hay distintas .variables a considerar en este
sentido:

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

45 CASTEllO, Osear; GABANCHO, Luis Maria; SCAFIDI, Horacio; VAN MORLEGAN, Luis. Capital Humano, Una
mirada critica sobre el futuro complejo. Primera edición, Argentina, EDICON, 2008, Pág. 333.
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'. b) Colocarlo a las órdenes 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.

e) Si se trata de una cultura tradicional, con poco apego a los cambios, las
transgresiones del tal~ntoso,' pueden ser bloqueadas y generar no
solamente la desaparición de una oportunidad de crecimiento
organizativo, sino también la incomodidad del talentoso quepreferirá otros
.árnbltos.

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 práctica en relación con la estructura
organizacional. También pueden llegar a generarse inconvenientes propios de la
política interna, los valores de una cultura que premie fidelidad y antigüedad
sobre otro mérito, puestos asignados a quienes han hecho méritos anteriormente
y la dirección se ve en obligación con respecto a ellos, organizaciones de
estructura familiar que designan los puestos importantes a los miembros de la
familia y que el talentoso nunca podrá llegar a ser parte.

.. . <: .,~.:"-~. ". . , .! .

.Existen dos mecanismos aplicables a la movilidad organizacional:

1. Subir el listón: consiste en incrementar el valor del resultado sobre­
estándar de la evaluación del desempeño año a año, con el
propósito 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 organización no solo vertical, sino horizontalmente:
una organización exitosa, es general~ente atractiva para los
talentos. Hacer crecer los negocios, tanto vertical (vendiendo mas
y' obteniendo una porción mayor de mercado) como
horizontalmente '(generar nuevos negocios en la base accediendo
a "'otras líneas de productos" u "otra forma de distribución"),

r brindará un espectro más grande de crecimiento a estas personas
talentosas que queremos retener.

Planes de carrera: estos planes pueden prever el desarrollo futuro de un
ejecutivo valioso (Key People) en la organización, como mecanismo para
asegurar su continuidad bajo la garantía de asegurarle un crecimiento sostenido
en aquella. Claro que estos planes son aplicables a la organización completa,
pero en algunos casos n.o preverán un ascenso, sino la continuidad en el puesto.
Los planes de carrera presentan dos características:

I
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1. La asignación en otros puestos: de mayor nivel de complejidad y
jerarquía, a los que se llaman "expectativas de desarrollo" o
"rotación futura".

2. Capacitación: para acceder a- otros puestos más complejos y
elevados.

Cuadros de reemplazo: indican la necesidad de tener cubiertos, al menos a los
puestos que la organización considera clave, no solamente con su actual
ocupante, sino conposiblesback up, que alejen cualquier eventualid.ad de un

. puesto clave descubierto con las consecuencias que esto pudiera ocasionar. La
organización requiere que tales puestos clave estén ocupados por personas de
su extrema confianza. En caso que estas posiciones queden desocupadas, la
organización podrá rápidamente cubrirla con recursos entrenados y
comprometidos con la empresa.

Planes de motivación: más adelante se va a destinar un título completo al tema
de la motivación laboral.Por lo cualaquí sólo se hace referencia,

Capacitación: 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 jóvenes, la capacitación
obra como un atractivo .parapermanecer en la compañía, en la medida que va
aumentando no solo sus conocimientos y habilidades sino también su'
empleabílldad".

Incentivos económicos: se considera la equidad salarial, como condición obvia
. pero no suficiente para retener al talentoso. La equidad en las retribuciones es
·una condición sustancial, de cualquier sistema de compensaciones eficiente y
que no permita la aparición 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 compensación.

Ténqase por caso, que el talentoso quiere siempre ser el mejor, y se suele
comparar con otros de su mismo nivel (o que 'él así lo considera) y están en otras
empresas del mercado.

Esto obligará a las empresas que quieren conservar sus mejores talentos" a
. estar chequeando constantemente los niveles retributivos de esos ejecutivos,

mediante encuestas salariales, precisas y periódicas, para anticiparse, a los
hechos y generar condiciones salariales atractivas para disminuir los riesgos de
egreso del empleado talentoso.

Probablemente esta práctica tiene connotaciones negativas:

46 La cualidad p~a ser empleable por otras organizaciones, o sea, un candidato valorado para recibir varias ofertas de empleo, .
y por lo tanto difícil de retener.
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a. La situación descripta reúne elementos como "parecerse" a un 'tipo de
extorsión, esto además puede repetirse en el tiempo, y provocar
situaciones no gratas.

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

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

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

Incentivos económicos no habituales, o especiales, más que programados,
pueden ser el caso de aplicar esta herramienta de retención, atándolos por lo
general, a- esos logros especiales, y significativos.para el neqocio.

Estos incentivos, pueden tomar forma de: .

Bonus: expresados en la cantidad de salarios adicionales a los mensuales; pagados
a fin de año, por lo general luego del cierre del balance. '
Premios o gratificaciones: por logros excepcionales, generalmente sumas
específicas.
Stock options: vía de participación en la compañía, abonando. los bonus no
eoiememe en dinero, sino también en acciones de la empresa.

Hay otras herramientas que generan también retención, y que pueden ser
asociadas ala participación en la empresa:

Representación de la empresa en otros ámbitos, ejemplo; cámaras empresariales
que la empresa represente, asociaciones del tercer sector, etc. que la empresa '
pauocme. .
Asociación en proyectos, p~rticipac¡ón protagónica de proyectos que tenqen gran
enverqedure. .
Participación en resultado de las acciones. . .
Involucramiento en las decisiones estratégicas.

Además de lo expuesto, tomado del libro "Capital Humano", se considera que se
puedenañadir una serie de factores que contribuyen a generar condiciones
propicias para la retención de talentos:

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

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 debería 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 las unidades de
negocios en materia de gestión del talento.

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

S. Los sistemas de incentivos deberían personalizarse de acuerdo con las
preferencias de cada trabajador. No todos tienen las mismas
motivaciones. Algunos sólo lo hacen por el dinero, otros lo hacen porque
creen sinceramente en los objetivos de la empresa, otros valoran 'Ia
flex·ibilidad 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 idóneo
se ha. convertido, en uno de los mayores obstáculos que afrontan hoy las
empresas de tecnología, a la hora de posicionarse en este dinámico 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 deberían trabajar en la integración programas apropiados y
específicos para este grupo humano, en conjunto con los gerentes de las áreas.
La detección temprana de los "talentos" es uno de los factores que se deberían
reforzar, para DO llegar a sufrir las consecuencias, cuando esta persona tome la....~... ~~.

decisión de irse de la empresa.' .. A,

El trabajo en conjunto de recursos humanos con las áreas, sobre los cuadros de
reemplazo brinda a futuro, la posibilidad de encontrar una salida conveniente en
relación 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 retención de
personas.

Hasta aquí se trató el tema de la retención de talentos, pero más 'allá de
generar estrategias especiales dirigidas a los "Key People", es preciso •
destacar que el éxito de la gestión de recursos humanos depende
parcialmente, del resultado de indicadores, 'entre otros, asociados bajo
índice de rotación.

Desde la experiencia profesional, se puede aportar que las empresas de
tecnología 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 '·a continuidad de
los proyectos, y costos asociados a la incorporación de nuevos

. empleados. También el cambie 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, están asociadas a la
sobrecarga de trabajo que se deposita en quienes tienen empleo,
provocando atosigamientos, y la consecuente renuncia.

Las inversiones en retención que las empresas de tecnología de la información
despliegan, van desde el ofrecimiento de mejoras salariales, hasta las más
creativas propuestas de motivación y esparcimiento.

Pero aquí 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 comunicación
entre otros- factores, -existan, tengan una armonía y coherencia en todos los­
niveles.

La movilidad del personal, puede ser disminuida, aplicando las prácticas que se
explicaron anteriormente. Destinando. las estrategias que representan mayor
inversión 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 incorporación de los jóvenes al ámbito profesional, de
acuerdo con los autores Hatum y Rivarola", se debe tener en cuenta tambi_én
que cuando los jóvenes inician su carrera profesional los cambios son normales.

Se pueden deber a la búsqueda de la satisfacción personal, así como de
mejores oportunidades, o remuneración. Como se mencionó anteriormente,' 'as
empresas, deben estar preparadas para trabajar con este público, o: bien
implementar una estrategia -orientada a la captación de otro tipo de' perfil. Más
adelante, se explicarán las ventajas y,desventajas sobre la implementación 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 más avanzados de su carrera
profesional.

47 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edición, Argentina, Editorial Granica, 2007.
Pág.63
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Título VII

2.7. Motivación

2.7.1. Definición de motivación

Se pensó en incluir este título ya que unos de los factores
..fundamentales que las empresas de tecnología deben trabajar es la

motivación de sus empleados.

Según la definición de Gadow48
, motivación procede del vocablo latino

motus que significa movido, o demotio que significa movimiento y
tenía que ver con aquello que empujaba al sujeto para ejecutar una
actividad. En el lenguaje popular, una persona está motivada cuando
emprende algo con ilusión, 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 acción, o bien para dejar de
hacerlo. .

Así podemos definir la motivación, en· términos de J. L. Trenchera",
como el proceso psicológico por el cual alguien se plantea un.objetivo,
emplea los medios adecuados y mantiene la conducta con el fin de
conseguir dicha meta.

Para Blakeso, la motivación es un problema complejo.

1. . Es un problemade todas .Ias personas.

2. Es un problema de todos los días.

'3. No es igual en todas partes.

4. Es'dístínto para las diferentes personas.

5. Es un problema que cambia con frecuencia.

64 Es un problema que no se resuelve por decreto.

7. Es un problema que obedece a muchas causas diferentes.

8.' Es un problema sobre el que inciden muchos factores que no
. controlamos..

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

48 G~OW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina, Editorial Granica,
.201O,Pág. 228

49 TRENCHERAJ.L: Introducción a la Psicología del trabajo. Desclée de Brouwer Bilbao, z> Edición, ~OOO.

~o BLAKE,Juan Osear. ~Quién tiene ganas de ir a trabajar? Primera edición, Argentina, Editorial Macchi,2005,
Pág. 53
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Otra apreciación 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:

Nopodemosmotivara las personas.
Sipodemoscrear condiciones para desarrollarla motivación.
Sipodemosdesmotivar a las personas..

Según el autor el equilibrio entre estas dos fuerzas motivantes y desmotivantes,
es "equilibrar la balanza" y si es posible inclinarla para los factores motivantes.

Charles Handy'" propone el estudio de los "Los factores E", señala que son
todas las cosas que provocan energía, emoción, entusiasmo, esfuerzo y
efervescencia.

• Considera que el dinero como origen de los factores "E" es engañoso. Aquello .
para lo que el dinero sirve es lo que importa, no el dinero en sí. Cuando el dinero
se destínaa "~as necesidades-básicas de la vida (permitirle a uno llevar la comida
a su casa) entonces provocará cierto grado de esfuerzo, pero poco más. Ningún
ser humano racional hará más de lo que tiene que hacer para garantizar ~se
dinero que le permita comer.

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

El' autorpresenta un resultado de encuesta que ha realizado en el Reino Unido....
en 198'~f" 'preguntando a personas de distintas edades y sexo ¿Qué es loque
más querían obtener en su trabajo? o dicho de otro modo ¿Qué liberaría mayor
número de factores "E" en ellos? y dice que los resultados han comenzado así:

I

1. Libertad personal.

2. El respeto de los colegas ..

3. Aprender alqonuevo '

4. Un reto..

5. Realizar un proyecto.

6. Ayudar a otras personas.

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

¿Están locos los médicos que recorren el mundo dando conferencias a cambio
de nada? ¿Los académicos que escriben artículos para revistas y nunca les

51 HANDY, Charles. La organización por dentro. Primera edición, España, Editorial Deusto, 2005. Pág. 27 a 34..
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pagan nada? En absoluto. Lo hacen para acrecentar su reputación, para mejorar
-su posición frente a sus colegas, y quizás incluso para reforzar sus propios egos.

Pagarles es innecesario porque el dinero no compraría lo que quieren: la
sensación de haber alcanzado el éxito, cuando podemos dejar una huella en el
mundo, la prueba de que estamos aquí para ejercer algún efecto.

Cada uno de nosotros tiene una especie de lista privada de lo que le pide la vida.
Queremos artículos de primera n~cesidad, por supuesto, pero también
deseamos la oportunidad de hacer algo importante y brillar. También
necesitamos la amistad y el respeto de los demás, la oportunidad de hacer algo
útil y valioso, y sobre todo, la posibilidad de ser nosotros mismos, descubrir todo
aquello de lo que somos capaces y todo lo que podríamos ser.

Cuantos más renglones tengamos en nuestra lista privada, más fuerzas "E"
• liberaremos si la tarea coincide con ella. El problema es que cada uno tiene una

lista diferente. Hay igualmente una prioridad común: todos necesitamos sin duda
que estén-cubiertas las necesidades lndíspensables -y para -e110- nos hace faJta
dinero. Mientras no lo logremos para estimular 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

,qui,eren que se les a-seguren sus necesidades básicas.

Todo el mundo está lleno de factores "E" en todas sus formas. El truco consiste
en fiberar esa "E" la emoción además del esfuerzo, el entusiasmo además de la
energía. Todo el mundo tiene 'una "lista de compras" de lo que quiere del trabajo
y su vida. Cuanto más pueden las organizaciones armonizar estas listas de
compras, más 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

I factores "E".

2.7.2. Factores de motivación en relación con el perfil profesional

.Los procesos internos que se puede despertar en la búsqueda de la
satisfacción 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 título, salario, prestigio, estatus, poder, frecuencia en los
ámbitos de la carrera, viales, influencias, número de subordinados a
cargo. Entre los factores internos se encuentran el autoconocimiento, los
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objetivos, aspiraciones, valores, sentimientos, satisfacción, desilusiones"
52 . ,

OP.CIT. -

Gadow53 indica que muchas teorías aparecieron a lo larqo de la historia a
partir, de 1930 para dar cuenta a este fenómeno, desde las más
tradicionales, como la Jerarquía de necesidades desarrollada por A.
Maslow y la muy conocida de la Higiene de F. Herberg, hasta propuestas
'más contemporáneas como la teoría de los Logros de David Mc. Clelland
y, de las expectativas de Víctor Vroom entre otras. Todas han hecho
aportes diferenciadores para comprender la compleja naturaleza de la'
motivación.

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

Conocer las metas organizaciones es sencillo, pero ¿se conocen las
necesidades individuales de, cada empleado? ¿Cómo alinear esas
expectativas conlos.objetlvcsoela empresa>,

Como talentos o líderes, parte de la tarea diaria es cultivar la propia
motivación' 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, cuáles son sus valores, aspiraciones,
intereses y expectativas, solo por mencionar algunos de los factores que
intervienen.

Como apreciación profesional el .trabaío que' están haciendo muchas '
empresas de la industria de tecnoloqlas de la información en relación con
16s factores motivacionales, es precisamente a raíz de los estudios
generacionales, y los intereses de las generaciones más jóvenes, llamada
"generación Y". Pero estas prácticas 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 motivación
que esperan de sus empleados.

"La motivación también puede caer en prácticas que tienden a
concentrarse en resultados a corto plazo. La motivación humana es
mucho más compleja" IBID. 54

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

52 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edición, Argentina, Editorial
Granica, 2007, Pág. 57

53 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del 'talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina, Editorial Granica,
2010, Pág. 229

54 Pág. 232
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ser disfuncionales. Utilizar refuerzos materiales reside en que es el factor
más caro e ineficiente, se requiere mucho dinero para comprar un
esfuerzo extra, pero insuficiente.

Es correcto pensar que la motivación está asociada a procesos internos
de los seres humanos, por lo cual la cuestión que surge es: como se
puede hacer para que los empleados de las empresas de tecnología se
sientan motivados y como serán sus procesos internos.

Anteriormente cuando se habló de las características de las personas que
trabajan en IT, se hizo referencia a que están ciertamente más
comprometidos con las tecnologías que con las empresas para las cuales
trabajan. Pensando en los términos de su motivación, un aspecto
fundamental es poder brindar la posibilidad de expandirse dentro de los
campos para los cuales han sido preparados.

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

En este sentido Hatum y Rivarola55 mencionan que un aspecto que
merece destacarse tiene que ver con la comprensión 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 función de criterios externos e internos, los
internos son los que hunden sus raíces en motivos intrínsecos,
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 raíz de las áreas de estabilidad, y dado que no son iguales
para todos, el ancla de cada uno según 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 período que se da en los primeros cinco a diez años de la carrera es
un tiempo de consolidación de la propia autoimagen, de descubrir aquello
que uno disfruta, en que uno es bueno, y de desarrollar un rol que será
satisfactorio y gratificante" continúa Shein (1978, 172).

55 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edición, Argentina, Editorial
Granica, 2007. Pág. 33
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La carrera profesional que la empresa diseñe para sus empleados en
base a un análisis tanto de desempeño como de potenclal líqaoo a sus
expectativas personales, marcará 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' organización, generalmente
ambos, la persona y la empresa, sufren. La persona porque siente que no
encuentra su lugar, y la organización, porque no logra 9>ue la persona de
lo mejor de sí, todo su potencial, en su puesto". OP. CIT. 6 .

2.7.3. Un ambiente motivador desde la construcción cultural de empresa

Segú-n Shein57 la psicoloqla y la sociología han desarrollado variedad de
conceptos útiles para el entendimiento del comportamiento de los
individuos en- laeemcresas.fosmedlos.que emplean' las empresas para
estructurarse. Pero la dinámica 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 ~e sentido, nos
es aún desconocida.

El concepto de cultura empresarial promete esclarecer esta difícil área. Se
intentará demostrar que un entendimiento más profundo qe las variables
culturales de las empresas resulta necesario no solapara descifrar lo que
pasa "eñ 'eílas, -sino, lo que es incluso más importante, para individualizar -~'- ..-"'-' .,
las cuestiones prioritarias para los líderes y el liderazgo.

Las culturas empresariales son creadas por líderes, y una de las
funciones más creativas del liderazgo puede ser bien la creación, la
conducción y siempre ycuando sea necesaria la destrucción 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
básicas- inventadas, .descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir
aprendiendo a .enfrentarse con sus problemas de adaptación externa e
integración interna- que hayan ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas válidas - y, en consecuencia, ser enseñadas a los
nuevos miembros como el correcto modelos a percibir, pensar y sentir de
esos problemas.

56 HATUM, Andrés y RIVAROLA, Rodolfo. La carrera profesional. Primera edición, Argentina, Editorial

Granica, 2007, Pág. 46

57 SHEJN, Edgar, La cultura empresarial y el liderazgo. Primera edición, España, Plaza & Janes editores, 1988. Pág. 21, 22, 23
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Debido a que estas presunciones han funcionado repetidamente, están
en condiciones de ser dadas por supuestas, y desgajadas de la
conciencia".18ID58

.

Gadow59 indica 'que hay culturas empresariales que construyen la
motivación a través de un entorno donde cada uno de sus miembros es
protagonista activo de la identificación y conservación de sus anclajes
motivacionales. Todos la nutren y 'se nutren de ella. Caracteriza una.
cultura motivadora:

La comunicación y la información 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
autonomía y resp.o.nsabilidad de los empleados.
Predomina la sensación de: que cada empleadq realiza un trabajo desafiante y
significatIVO. .'

.El reconoeimientotormel. ,e informal,' la·--valoración y el feedback, el agradecimiento
son parte del día.
El aprovechamiento de la espontaneidad, la frescura y la libertad de las personas

. capaces e independientes.
El respeto de las diferencias, y el disenso, se estimula el· juicio crítico y el
pensamiento independiente y enriquecedor.

Esas construcciones culturales son las que serán transmitidas a los integrantes.
de la organización a través de los mensajes, manifiestos en comportamientos,

.·.\.··:,...dlsposiclones, normas, ambiente, espacios etc. . ~~:_'".... .... ~.. -,- \ '~.." . "

Los valores juegan un papel preponderante, el mundo empresarial está
afrontando una verdadera crisis de sentido. Las -personas se preocupan por la
situación del mundo, especialmente por las condiciones del ambiente y la
desintegración de las instituciones, y quieren hacer algo al respecto.

Las personas buscan un sentido a su trabajo, y buscaran otro sino lo encuentran.
Están expresando que ya no aceptan 'estar al servicio de la economía, sino que
la economía esté al servicio de las personas y de la comunidad, 'por eso están
más motivadas en la organización que se comprometen socialmente, a través
de:

La manera de concebir y afrontar la relación con el talento.
El cuidado responsable del ambiente.
La asociación entre empresas ante problemáticas 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 engañosa.
Las consideraciones sobre la salud, y el bienestar del personal.
La igualdad sexual, racial, cultural, étnica, religiosa, potltic« etc.

58 Pág. 26

59 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina,
Editorial Granica, 2010, Pág. 239
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Las empresas y sus directivos como modelosde ética.
El respeto por los derechos humanos.
El cumplimiento de protocolos, leyesy regulaciones.
La inserción generosa en la comunidad.

2.7.4. Motlvaclón desde las relaciones internas

Gadow60 plantea que no solo hayque conocer la motivación personal sino
también la de los otros. Este entendirnientonoes instantáneo, sino que
requiere de un proceso que consta de: motivarse, ser parte de un equipo
motivado, contar con un líder motivador, y ser parte de una organización
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 motivación d'e 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 más 'interés
tienen. .

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

La motivación es el arte de ayudar alas personas a focalizar su energía, su
capacldad 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 motivación en aspectos
'personales y de relación. Situando en este aspecto las -prácticas de coaching -o
un buen liderazgo que concluya en la realización 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 manifestación tangible de las creencias, valores,
atributos, y necesidadesde una persona. Es preciso indagar comportamientos y
actitudes, que procura obtener de su ámbito laboral, ya sea por necesidad o
aspiración y que la hace sentir satisfecha laboralmente.

1. ¿Hay adhesión a aquello que realmente sostiene a la empresa?

2. ¿El entorno.es consistente con los valores personales?

60 GADOW, Fabiana. Dilemas, La gestión del talento en tiempos de cambio. Primera Edición, Argentina,
Editorial Granica, 2010, Pág. 226
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3. ¿El tipo 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 WorJf1 elaboró un ranking con los 50, mejores lugares
para trabajar en España a partir de analizar unas 250 firmas y ,177,.923
encuestas de satisfacción del personal.

Hay ciertos rasgos que están presentes en las SO 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 confían en que hacen un
buen trabajo sín tener que vigilarlos.

2. Los empleados valoran ser vistos como personas y no únicamente como
fuerza de trabajo: el 75-ok'de los: encuestados' .sostienen que trabaja -en un
entorno seguro ysaludable, 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 realizó 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 1-0 empleados valoran formar parte de ese entorno y sienten
satisfacción por los logros 'de su equipo. 'Y, por último, se aprecia' que en
casi todas las empresas el lema del personal es: "Estamos todos en el
mismo barco".

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

2.7.5. Motivaciones típicas de las personas que trabajan en tecnología
de la información

En la industria IT, se suele crear una situación que desde mi
práctica profesional, no tiene precedentes. Durante el proceso de'
selección de nuevos candidatos, los requisitos mencionados en la
entrevista, 'para ellos se convierten en demandas absolutas para
incorporarse a la organización.

61 Great Place, to Work® Institute, Inc. es una empresa de investigación y consultoría gerencial, con oficinas
centrales en Estados Unidos y afiliadas alrededor del mundo. Su misión es construir una sociedad mejor
ayudando a las empresas a transformar sus ambientes de trabajo, se dedican a investigar, reflexionar, actuar y
transmitir en estos términos.
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Entre los más 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 días vacaciones en cualquier momento del año, etc.

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

Es preciso destacar que para motivarlos' a la incorporación, a la
empresa, hay que hacer hincapié en los estímulos técnicos,
autonomía, posibilidad de aprender., uso de nuevas técnicas,
participación en la planificación y respeto de sus vidas personales.

Como se mencionó anteriormente, la posibilidad de empleo que
tiene este grupo profesional, genera que ante la incorporación 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 tecnología de la información tienen sus
particularidades.

A continuación se expone un resumen de un artículo publicado en
Internet62

, por un alumno de la Universidad de Castilla - La
Mancha, España, que definen las características particulares de la
motivación de personas de informática, basado en el test MBTI.

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

El test Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) (anexo 111) utilizado para
determinar los tipos de personalidad, mide las preferencias de los
individuos en cuatro dimensiones y propone una clasificación con
cuatro letras. Las categorías son:

" 'Extraversión (E) o introversión (1).
" Sentido (S) o intuición (N).
• Pensamiento (P) o sentimiento (F).
" Opinión (J) o percepción (P).

Hay 16 combinaciones de 4 letras, '0 sea, 16 tipos de perscnalldad.

Dos estudios realizados por Lyons, en 198563
; y Thomsett, en 199064

, han
encontrado que los profesionales del software son mucho más "introvertidos" que
el resto de las personas. Introvertidos en el contexto del MBTI significa que la

62 Disponible en: http://a.larcos.inf-cr.uclm.es/cloc/pgsi/doc/especiales.htm

63 LYONS, Michael L. The DP Psyche, Datamation, 1985. Pág. 103 a109.

64 THüMSElT, Rob. Effeetive Project Teams: A Dilemma, A ModeI, A Solution. American Programmer,
1990. Pág. 25 a 35.
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persona está más interesada en el mundo interior de las ideas que en el mundo
externo de las personas y cosas.

Esta tendencia hacia una orientación interior muestra que ellos en general están
más interesados en la posibilidad de superación que los demás grupos y menos
en la posición 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 lógicas e impersonales más que en
valores personales subjetivos. Esta inclinación lógica y planificada se refuerza
por la preferencia de los profesionales del software en la opinión (J) sobre la
percepción (P). Los Js tienden a vivir de una forma ordenada y planificada,
mientras que los Ps tienden a ser más flexibles y adaptables.

• La implicación de esta preferencia es clara: con un desarrollador lo mejor es usar
argumentos lógicos. Por ejemplo, establecer objetivos aparentemente imposibles
podría funcionar .para. Jos Fs; quienes podrían -encontrar tales objetivos
inspiradores, pero los Ts los rechazarán por ilógicos. Por ello es raro que el
grupo de desarrolladores responda positivamente a un objetivo de planificación
imposible.

Las diferentes formas de motivación, funcionan con personas diferentes. Las
generalidades sobre motivación pueden proporcionar ideás generales, pero se
tendrá más éxito si se intenta identificar cual es la motivación más efectiva para
caQ9~;,Y.~.9 individualmente. HaY:_.~.LJe intentar ponerse en el lugar de cada.uno.de .
los miembros del equipo y comprender como piensa (ernpatía).

1) Realización

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

Propiedad. La propiedad es una clave para la motivación por realización.
Las personas trabajarán más duro para alcanzar sus propios objetivos,
que los de las demás personas.

Definición de objetivos. La definición de objetivos es otra clave para la
motivación por realización. Establecer los objetivos explícitamente, es un
paso obvio y simple para un buen y rápido desarrollo, y es fácil 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 motivación por realización, 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 común.
Para obtener mejores resultados, hay que seleccionar un objetivo y dejar
claro que es el más importante.

2) Posibilidad de superación

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

Hay que considerar la naturaleza de la industria que eligieron para
trabajar, y no sorprenderse de la mofivación por posibilidad de
superación.

Una organización pued·e influir en esta motivación dándoles las
oportunidades de crecer en sus proyectos. Esto requiere alinear los
objetivos de crecimiento de la organización con los objetivos de
superación individuales.

Unaempresa .puede mostrar interés en elprogresop.ro.fesion.aJ de -sus
proqrarnadores de varias formas:

Cursosde desarrollo profesional.
Tiempo extrapara asistir a claseso estudiar.
Dineropara la compra de librosprofesionales.
'Asignando a otraspersonas a proyectosque aumentarán su experiencia.
Asignandoun tutor a cada desarrollador.
Evitando presionesexcesivasen la planificación.

Centrarse enlasuperación personal puede tener consecuencias a corto y largo ..
plazo sobre la productividad de la organización. A corto plazo, aumentará la
motivación del equipo, haciendo que trabajen más duro. A largo plazo,
aumentará la posibilidad de, que la organización atraiga 'y mantenga a personas
con grandes aptitudes.

3) El trabajo en sí

Richard Hackman y Greg Oldharn'" mantienen que, generalmente, la
motivación '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 sí que
contribuyen a esas fuentes de motivación.. Las tres primeras
características 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. Aún en trabajos no muy significativos ni
importantes, la variedad encuentra un significado al trabajo.

65 HACKMAN, J. Richard y OLDHAM, Greg R Work Reclesign. Reaading, Massachusets. Adisson-Wesley.
1980
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2. La identidad de la tarea: es el grado en el que el trabajo requiere que se
cubra una parte completa. Las personas ponen más interés cuando tienen
que hacer un trabajo completo y sienten que su colaboración e~

.importante.

3. 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 q'ue el producto final tiene un. valor.

.4'. Autonomía: es el grado en el que se tiene el control sobre los medios y
métodos que se utilizan para realizar el trabajo. Cuanto mayor sea la
autonomía, mayor será el sentimiento de responsabilidad. personal por el
resultado del trabajo.

5. Realimentación del trabajo:" es .el grado en que la realización del trabajo
en sí proporciona información clara ydirecta sobre cómo es de efectivo.

~ Una clave para la motivación es controlar estas cinco dimensiones para crear un
trabajo significativo, y posteriormente asignar este trabajo a personas con un
gra·nd·eseo de realizarlo.

4) Vida personal

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

No se puede hacer mucho para utilizar las vidas personales' como
factores de motivación, 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.

5) Oportunidad de supervisión técnica

Para un desarrollador una oportunidad de revisión técnica representa una
realización. Una oportunidad de' supervisión técnica implica que el
desarrollador ha alcanzado un nivel de experiencia técnica suficiente para
dirigir a otros. Las oportunidades de supervisión técnica no se limitan a
asignara una. persona como responsable' técnico de un proyecto. Se
puede usar este factor de motivación en términos más generales:

En un proyecto, asignar a cada persona como responsable técnico de un área del
producto en particular.
Asignar a cada persona la responsabilidad técnica de. un área del proceso en
particular.

Uso de otros factores de motivación

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

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

A continuación se enumeran algunos posibles gestos de apreciación que suelen
ser apropiados: ,

Una felicitación sincera dirigida a un logro 'específico.
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 política de la compañía para el equipo.
Cursos especiales (fuera del lugar de trabajo).
Patrocinio de conferencias.
Ascenso de categoría.

,Gratificaciones especiales.

.Factores de higiene

Los factores de higiene son las condiciones básicas que un trabajador necesita
para trabalar efectivamente. En el, mejor caso, los factores de higiene no crean
descontento. En'el peorcaso.eu 'ausencia crea descontento.

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

A continuación se exponen una serie de factores de higie~e que ellos valoran:

Iluminación, calefacción y air~ 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 rápido a los suministros de oficina.
Acceso, no restringido a Internet.
'Equipo informático ectuelizedo.
Reparación inmediata o casi inmediata de los equipos informáticos averiados.
Soporte actualizado de comunicaciones.
Herramientas de software pertinentes.
Libros de consulta auxiliares y ayudas de referencia en línea.
Formación mínima. '
Copias legales del software utilizado.
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Título VIII

2.8. Remuneración vs. Rentabilidad de proyectos

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

Existen distintas técnicas de valoración de cargos que permiten a las
empresas "comparar los puestos, conseguir una estructura lógica,
equitativa, justa, aceptable, y asignar a cada puesto el valor relativo que
tiene respecto a los demás" OP. CIT. 66

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

Respecto con la remuneración, los salarios de IT presentan un nivel más
alto para cargos inferiores con respecto a otras industrias (ver anexo XIII).
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 internamente, ejemplo: un
empleado valioso, comienza a
compararse con profesionales que
trabajan en otras empresas y exige
que se le modifique su salario acorde
al mismo, o externamente por ejemplo;
se necesita. cubrir una vacante, los
candidatos potenciales ya están
empleados, y para cambiar de empleo,
proponen un salario mayor al que perciben actualmente o se maneja en
mercado (costo de rotación).

Por tal motivo es importante que las empresas IT cuenten con una
herramienta de valoración de cargos, para pautar ciertas políticas 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 explicará más

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

José Ramón Rodriguez67 explica que cuando se gestiona un proyecto de
software 68 se tiene que obtener estimaciones de esfuerzo humano
requerido, de la duración cronológicamente pautada del esfuerzo humano
requerido, de la duración cronológica del proyecto y del costo.

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

Sin embargo la evaluación de la viabilidad es compleja en un proyecto
informático, 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 metodologías para sistematizar todos estos
cálculos, 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
dejará de ser competitiva y difícilmente alcanzará el resultado esperado.

67 RODRIGUEZ,José Ramón. Gestión de proyectos informáticos. Primera edición, Barcelona, Editorial UOC, 2007. Pág.
105, 106 Y107.

68 En cuanto a la gestión de proyectos; es la aplicación del conocimiento, experiencia, herramientas y técnicas a
las actividades de los proyectos para unificar o separar las necesidades de los implicados y la expectación 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).

77



•

Título IX

2.9.. Búsqueda y selección de empleados IT

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

Hoy se cuenta con muchísimas herramientas para hacer posible esto, las
redes sociales Linkedln, Twitter, permiten trabajar en el marketing de la
empresa apuntando las estrategias a los distintos stakeholders69

• .

Desde la experiencia profesional cabe destacar que cuando se habla de
búsqueda y selección de empleados de tecnología de la información se
debe ser creativo, especlñco y actuar -rápidamente. .

Le creatividad a la hora (le buscar personal de tecnología de la información es uno
de los factores fundamentales de un selector. Buscar personas de Ir, por medios
tradicionales como ser avisos en diarios, no' siempre arrojará los .mejores resultados
e incrementará el costo de la búsqueda. Existe otra variedad de herramientas, de
menor costo de implementación, que este entorno, pueden brindar mayor precisión
para tomar contacto con los candidatos.

Unooe los pasos de/proceso de búsqueda es~efde.definir el perfil busceao.pero en
tecnología es esencial.conocer las especificaciones técmces de los distintos tipos de
perfiles.

La rapidez en el proceso (lectura de curriculums, entrevistas, evaluaciones técnicas)
y la consecuente incorporación del candidato, permitirá no dar demasiadas
posibilidades de .opción al aspirante que realmente se. considera apropiado para
cubrir el puesto. Es probeble que el haya aplicado a venesempreses ete vez y este
participando de otros procesos de selección.

2.9.1. Prácticas de búsqueda y captación de candidatos..

A continuación se expondrán algunas prácticas apropiadas para la
búsqueda y captación de candidatos. Lo ideal es utilizar el principio de
sinergia en estos casos (abriendo varios focos de búsqueda) ya que se
está hablando de un proceso crítico. A esto se la puede adicionar que en
la industria IT, es·usual publicar un aviso y que solamente haya 'uno o dos
interesados.

69 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 «quienes pueden ojectar o son tfectados por las actividades de una empreso».
Dicho de otra forma; Persona, grupo u organización que tenga directa o indirecta participación en una organización, ya que
puede afectar o ser afectados por la organización las 'acciones, objetivos y políticas. Las principales partes interesadas en un
negocio organización incluyen los clientes, directores, empleados, gobierno, accionistas, proveedores, sindicatos y la
comunidad de la cual la empresa obtiene sus recursos.
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Las búsquedas a través de Universidades suelen tener buenos resultados, tanto sea
por sistema de pasantías o a través de contactos. Lo ideal es tener un buen
ref~rente que propicie el contacto con estudiantes, además de las bolsas laborales
que publica la Universidad de manera formal.

Dentro de los ambientes de estudios, se pueden repartir tarjetas o volantes con las
búsquedas 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 así darse a
conocery 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.práctica es positiva, porque se diluye' un paso del proceso de selección,
que es la'búsqu~da de referencias. El programa de referidos, debe ser justo y estar
bien organizado.. Es importante brindar algún incentivo al empleado que propone a
un candidato, esto se puede ajustar.según.el presupuesto de búsquede que. tenga la.
empresa.

Búsquedas en el interior de país: 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 atraídos 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, o
nulas. Otro factor fundamental a tener en cuenta es el método de selección a utilizar,
ya que se encuentran alejaqos..sin posibilidad de concumr a la entrevista en la
emprese. 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 vía teetomce.

Búsquedas a través c;le centros de capacitación de tecnología de la información.
Muchos centros de capacitación aprovechan el acceso directo a las personas que
participan en sus cursos, para conformar una base de datos (mail, teléfono, cursos
qúe participó) que luego ofrecen etesempreses. .

Head Hunting, es un servicio brindado por firmas especializadas (se los lleme 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. Utilización de herramientas Web··

Las personas que trabajan en tecnologías de la información tienen una
estrecha relación con la Web, y consideran en muchos casos que es su
único 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 búsqueda de nuevos talentos a través
de la tecnología, 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 AdWords7o, blogs, wikis, microblogging, son sólo
parte de la gran cantidad de plataformas que permiten ser vitrina
comercial y personal, ante la gestión del conocimiento y la búsqueda 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, cuáles son sus metodologías,
sus valores y diseñar un marco para atraer personas. Además de ser hoy,
herramientas gratuitas.

Una primera tarea es buscar en 810gs, 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, críticas), son
algunas de demostraciones del usuario, que
podrían llegar a ser de interés para la
empresa.

La herramienta Linkedln72 pretende hacer una excelente red de
profesionales, que genere divisiones en pequeños 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
asociación según sus preferencias.

Otros ejemplos de utilización de la Web para la búsqueda de perfiles
específicos son la integración de Amazon.com, links a sitios y blogs
personales, con la interacción de usuarios comentando sobre
determinado tema, participación de grupos de interés.

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

70 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 búsqueda del usuario. Google cobra al cliente por cada clic hecho sobre su anuncio. AdWords es
básicamente el corazón de la facturación de Google y constituye un método de publicidad dinámico para el cliente, puesto a
que el costo será "un espejo" del tráfico 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 longitud
máxima de 140 caracteres denominados como "tweets". Estas actualizaciones se muestran en la página de perfil del
usuario, y son también enviadas de forma inmediata a otros usuarios que han elegido la opción de recibirlas.

72 LinkedIn es un sitio Web orientado a negocios, fue fundado en diciembre de 2002 y lanzado en mayo de 2003
comparable a un servicio de red social,principalmente para red profesional.
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Las redes sociales entregan un mundo de conexiones impensables hace
cinco años atrás. La razón no está por que la tecnología no lo permitiera,
sino porque no existía la cultura y el consumo de medios como el
existente hoy en día.. Lo' que lo hace posible es un cambio de paradigma,
que sea capaz integrar las redes sociales como parte- del proceso de
búsqueda de talentos.

2.9.3. Estrategia de selección e incorporación de candidatos

Desde la práctica profesional cabe destacar que se debe determinar un
tipo de estrategia de selección de Recursos 'Humanos.

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

.Es importante conocer las competencias del puesto, y saber detectarlas.
Muchas veces joa candídatos presentan parcialmente. -eJ---abanico.--dee­
competencias requeridas. Pero definiendo cuáles son las más
importantes y su nivel de posesión, se tendrá mayores posibilidades de
dar con perfiles, que aunque no las posean en su totalidad, podrán
incorporarlas'en corto o mediano plazo a través de la capacitación.

Con respecto a la estrategia a definir por la empresa, se puede optar por
incorporar personas con un nivel de pasantía o junior, para conformar una
escuela de capacitación interna, e ir brindado los conocimientos de

'--'acuerdo a las necesidades de la empresa. - -¡ i:,

Ventajas:

Los candidatos estarán más interesados en el aprendizaje que en el ingreso
económico.
Serán más susceptibles oetnoxporsr la cultura de la empresa.
Tendrán la posibilidad de emprender una carrera profesional internamente.

Desventajas:
/

Costos de capacitación.
Falta de aportes sobre experiencias anteriores.
La posibilidad de que una vez que el empleado se sienta un poco más afianzado en
conocimientos, busque otros horizontes motivado por sus grandes expectativas de
crecimiento propias de su condición de joven que comienza su carrera.

Otra estrategia, que no excluye a la otra, es apuntar a buscar profesionales
capacitados en varias tecnologías o muy capacitados en las tecnologías
específicas, .que hayan superado el inicio de la carrera, orientándose a
conformar equipos altamente competitivos para guiar los proyectos.

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

Las empresas ·pueden implementarambas estrategias de manera conjunta o
hacer foco en una sola, dependiendo .de suspósibilidades económicas y
tiempos.
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Título X

2.10. Formulación de hipótesis-

2.10.1. Hipótesis generáles

1) La posesión de competencias específicas del negocio de IT permite a los
profesionales de recursos humanos, agregar valor en cuanto a' la
retención y atracción de capital humano.

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

'2.10~2. Hipótesis específicas

1) Las empresas que posean sector de recursos. humanos con carácter
estratégico, compuesto por profesionales con capacidad de desarrollo de
prácticas específicas para la industria IT, 'podrán mantener un nivel de
rotación aceptable. .

2) El preconcepto que tienen los responsables de recursos humanos de
empresas delT sobre las características de su personal, provoca la
concentración de sus necesidades de empleo en jóvenes profesionales,
ofreciendo un universo menor de. candidatos y baja posíbüdad de cubrir
las vacantes. ....

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

4) Este _grupo de personas que poseen competencias clave para el
desarrollo del negocio, pertenece a la sociedad del conocimiento
caracterizada .parla. ruptura de las ínstituciones tradicionales, .
globalización, ..:g·enerando Consecuentemente bajo compromiso. con las
organizaciones para las cuales trabajan.
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Capítulo 111: Identificación y Definición de las Variables

3.1. Identificación de Variables y sus relaciones

índice de rotación (en porcentajes) }
Cobenure de vacantes (en porcentajes). La posesión de competencias

específicas del negocio delT de los
profesionales de recursos humanos.

•
índice de rotación (en porcentajes)

Demanda de empleo de profesionales
ITen BA.
Cantidad de profesionales disponibles
en el mercado.
Características del grupo de
personas que poseen competencias
clave para e aeserroñodet negocio
(trabajadores).

3.2.1. Variables de contexto e internas

} Estrategia contingencial de RRHH.

Cobertura de vacantes (en.'
porcentajes) .

Schlemnson :·-i,n.dica .que las. variaciones abruptas que caracterizan el
contexto de nuestras orqanizaciones tienen un.carácter doble y_ paradojal;
por-una parte las desestabilizan, _por la otra constituyen un desafío y una .
invitación a la innovación necesaria para poder lograr una adaptación
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

73 Sc;HLE:MNSON, Aldo. La estrategia del talent~. Primera edición. Argentina, Editorial Paidó~ SACIF, 2002. Pág.,3 .
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3.2.2. Definición de variables

• Cantidad de profesionales
disponibles en el mercado:
refiere a la mano de obra, con
calificación profesional por
pertenecer a una industria
técnica.

• abundante
• suficiente
.. escasa

•

,.

• Características 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
18 a25
26a32
33a 39
de 40 en adelante.

Nivel de estudios
secundario completo
terciario incompleto
terciario completo
universitario incompleto
universitario completo
Más....

Nivel de compromiso con la
organización

alto
medio
bajo



•
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Capítulo IV: Metodología

·4.1. Estrategia de Investigación

Se aplicará el método de estudios explicativo, teniendo en cuenta que se
trata de un tema de índole social, por lo cual algunas variables presentan
características subjetivas. Mediante la prueba de alguna hipótesis, se
tratará de encontrar relaciones entre variables que permitan conocer por
qué y cómo se producen los fenómenos en estudio.

Eltipo de muestra será probabilística, utilizándose el método de muestreo
aleatorio simple de las unidades de análisis.

El problema formulado se basa en la siguiente razón:

A partir del crecimiento experimentado en la industria IT en. nuestro país
en la última década, las empresas de la industria incrementaran la
demanda de sus recursos humanos.

El. costo de producción.de este tipo de industria se centra en la mano de
obra, que se ve representada por un grupo profesional con características
demográficas 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 áreas de recursos humanos de empresas IT, afrontan
problemas asociados a la identificación y captación de: los futuros
empleados, como así también de retención. . .

Este problema se potencia, cuando el recurso en cuestión "es un talento",
y las empresas no logran la identificación temprana de sus talentos
potenciales. \ .

Lo 'que se pretende investigar es:

Si las prácti~as habituales de gestión del capital humano, satisfacen las necesideaes
de este grupo profesional que poseen competencias clave para el desarrollo del
.negocio. .
y los motivos por los cuales las empresas de tecnología de la información, deben
diseñar estrategias efectivas de retención de sus talentos.

4.2. Métodos y técnicas de recolección de datos

La investigación propuesta fue realizada mediante el empleo de material
bibliográfico y de información brindada por organismos relacionados con
el.objeto de estudio como ser: el Ministerio de Educación y Cultura de la
Nación, y datos estadísticos elaborados por el INDEC; la CESSI;
Sociedad Argentina de Informática e Investigación Operativa (SADIO)
Box,
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Las unidades de análisis serán las empresas de tecnología de la
información, que ·se encuentran e~ el ámbito de la Ciudad de Buenos
Aires .

.Exclusivamente esta investigación está dirigida ala problemática que
enfrentan las empresas que 'desarrollan sistemas de la información, y
tienen que contratar a este tipo de personal especializado técnicamente.

Se aplicará la técnica de encuesta dirigida a aquellas empresas que
cumplan con las características mencionadas anteriormente. Con el
propósito de descubrir como intervienen las prácticas y estrategias de
recursos humanos sobre la atracción y retención de personas, no
segmentarán a aquellas empresas de IT que poseen. un" sector de
recursos humanos de las que no lo poseen,

El' instrumento de medición a utilizar son encuestas de tipo parcial,
tratando de obtener información de los datos recopilados acerca del
comportamiento de las. empresas que tienen un área de recursos

. humanes con-respecto-de aquenas que·no'Jo tienen.

Se utilizará 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. Población y muestra,

Las características propias de los objetos a los cuales se dirigirá la
investigación son empresas que desarrollan software, ubicadas en el
ámbito de la Ciudad de Buenos Aires, la mayor parte conformadasa partir
de la década del·gO.

Para conformar el universo de empresas encuestadas, se tomo corno
base a aquellas que pertenecen aJ Polo de Tecnoloqía Jnformática de
Buenos Aires (Asociación Civil sin fines de lucro.que nuclea a rnásdetéü
empresas proveedoras dé 'productos y servlcíos informáticos de la Ciudad
·de Buenos Aires).' También fueron adicionadas algunas más' que no
.pertenecen a asociación pero que poseen caracterlstícas similares en
cuanto a dotación y actividad desarrollada. La característica presente en
todas ellas es que son empresas dedicadas al desarrollo y diseño de
software, y con una estructura pequeña o mediana.

Se tomarán muestras seleccionadas aleatoriamente sobre I~ base de 26
empresas, reconociendo las limitaciones que esto implica en los niveles
de confianza. Los sujetos de intervención fueron tomados mediante el
método de selección al azar.
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Capítulo V: Procesamiento de datos

5.1. Análisis de Resultados

Para realizar el análisis de los resultados de las encuestas, se va a
proceder a organizar las variables según 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 definición.

Una vez orqanízadas, según el esquema anteriormente expuesto, se
establecerá la dependencia entre variables y si estas corresponden a los
plantees realizados en las hipótesis. '

Cabe destacar que las encuestas fueron respondidas por autoridades de
las empresas sujetas a intervención, 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
análisis, que fueron expuestas en el desarrollo del marco teórico,
acerca de que la cantidad de profesionales que el mercado dispone
para cubrir las demandas es escasa, siendo este el punto más
relevante y conflictivo de afrontar para las empresas ya que se trata de
un variable externa, y limita sus acciones.

··S o......r:uc •••"',,w·,.. ~U:e la cantidad de prcfesíenel.es dj~pon¡hle~en el mercado es ..

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 últimos años, las cifras muestran que un 85% de
los encuestados coinciden con que fue alto, y solo un 15°¡b contestaron
que fue medio, ninguna de las personas encuestadas respondió que
fue bajo. Esta condición se presenta en la industria IT, de manera
particular ya que otros sectores industriales han carecido de la
necesidad de empleo en los últimos años. 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 económico, los perfiles de
sistemas son altamente demandados por las empresas, generando
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muchas posibilidades de empleo concentrada en personal técnico y
específico .

5.2.3. Características de este grupo de personas que poseen competencias

clave para el desarrollo del negocio.

En el análisis del perfil de los empleados IT, o sea las características
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 específico es el que componen los
recursos humanos de la industria, según los resultados el 65% de los
encuestados respondió que se ubican en el rango de 26 a 32 años, el
19°A> indica que tienen de 19 a 25 años, y el 15% de 33 a 39 años.
Ninguno de los encuestados respondió que el personal de IT, tiene
más de 40 años.

Esta variable corresponde también al análisis que se hace en el marco
teórico, con respecto a las características de los empleados IT, de
empleados jóvenes.

Nivel de estudios alcanzados: el 420/0 de los encuestados respondió
que su personal tiene estudios universitarios completos, el 31%
contestó que su personal alcanza un nivel universitario incompleto, el
19°A> emplea a profesionales que han superado los estudios
universitarios, posiblemente con estudios de posgrado o
certificaciones. Solo el 40/0 emplea gente con estudios terciarios
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completos e incompletos. Y ninguno de los encuestados emplea a
graduados secundarios.

Nivel de compromiso con la organización: el 54% de los encuestados
contestó que tienen un nivel medio, el 27% un nivel bajo, y un 19% un
nivel alto.
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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: jóvenes, universitarios, y con un nivel
de compromiso medio con la organización para la cual trabajan.

5.3. Variables internas

5.3.1. Empresas con área de gestión del capital humano

En cuanto a la inclusión del área 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 gestión que
estas empresas presentan respecto con sus recursos humanos.

En la encuesta también se indagó sobre cuáles son las principales
responsabilidades del área de recursos humanos, con el objeto de
analizar a que prácticas están orientadas, encontrando como resultado
en este orden jerárquico, búsqueda y selección de empleados,
capacitación, administración de recursos humanos, pago de haberes,
compensaciones y beneficios, evaluaciones del desempeño,
desarrollo y planes de carrera, acciones de people care, gestión de
clima organizacional, consultoría y asesoramiento, ingresos e
inducciones, comunicación interna, control de ausentismo y
puntualidad, desvinculaciones, establecimiento de políticas y
procedimientos.
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De estos resultados se puede deducir que las actividades principales
dentro de las áreas de recursos humanos de empresas IT están
orientadas a la de búsqueda y selección de personal, capacitación,
administración de recursos humanos y pago de haberes.

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

Otro dato analizado a través de las encuestas es de quien dependen y
que título tienen los responsables de recursos humanos de aquellas
empresas que dijeron poseer un sector especializado. La indagación
sobre estos factores, representa el nivel de autoridad que se le
adjudica al área, partiendo de la premisa de que aquellas que
dependan de la dirección de la empresa, tendrán un carácter
estratégico, con capacidad de definir políticas y orientar las acciones
del sector hacia la visión 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 administración y finanzas.

unsector de RRHH?

5.3.2. Definición de la política aplicada respecto a recursos humanos.

Con respecto a esta variable, lo que se pretendió indagar es si las
empresas observadas tienden a generar acciones específicas o
contingenciales, orientadas a la retención de este grupo profesional.
El resultado de la encuesta indica que un 800/0 aplican políticas
generales, y sólo un 20% específicas.
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Dentro de las empresas que. contestaron que generan políticas
específicas, se examinó acerca de cuáles eran y a que grupo humano
están orientas, ellos respondieron: políticas de beneficios, salariales,
de capacitación y desarrollo y de selección. Premios e incentivos, y
acciones de people caree Las mismas están dirigidas en todos los
casos al personal específico de IT.

En el análisis de esta variable, surge que es escaso el porcentaje de
empresas que generan acciones específicas de retención.

5.3.3. índice de rotación.

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

Se toma como dato aceptable para el sector hasta un 16% de rotación
según el informe publicado por la CESSI 74(Cámara de Empresarios
del Software y Servicios informáticos). Si se analizan los datos
obtenidos en relación con el informe de la CESSI se observa que el
nivel de rotación que mantienen las empresas es aceptable en un
880/0. Este dato, refuta el planteo realizado en la investigación, si se
toma exclusivamente en comparación con los niveles de rotación para
la industria IT.

74 Disponible en: http://www.guiaindustriatie.eom.ar/eessi/InformeENSJUNI02010-VersionSintpdf
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5.3.4. Cobertura de vacantes en los últimos dos años.

El 31% de los encuestados afirman haber cubierto el 100% de
vacantes en los últimos dos años, el resultado se repite en la misma
proporción sobre aquellas que cubrieron el 60% de las vacantes, el
23% cubrió un 80% y el 15% menos del 60%.

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

]00%
• EOlK
. 601tJ
• Meros
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5.4. Discusión de resultados y pruebas de hipótesis.

El 700/0 de las empresas encuestadas, manifestaron tener un área de
gestión del, capital humano, esta variable incide sobre otras, como ser
índice de rotación y atracción del capital humano.

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

Este análisis de resultados, confirma que las empresas que posean sector
de recursos humanos con carácter estratégico, compuesto por
profesionales con capacidad de desarrollo de prácticas específicas para la
industria IT, podrán mantener un nivel de rotación 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, fenómeno se debe a factores externos
asociados a una 'tercera variable, que es la cantidad de profesionales
disponibles en el mercado, donde el 85°1Ó contestó que escasa.

Esta problemática que afronta el sector sobre la atracción y captación de
recursos humanos IT, es lo que impulsa a las empresas destacar dentro
de sus principales responsabilidades actividades vinculadas a la
búsqueda y selección.

Del total de empresas encuestadas, solo el 20°1Ó indicó que aplican
políticas especfñcas d'e recursos humanos para un determinado grupo
humano.

Se realizó un corte sobre esta variable para analizar cómo está­
compuesto este 20%. El resultado comprende a empresas que 1000/0
contestaron que su nivel de rotación se mantiene entre un 6 a 11%, Y el
60°1Ó afirmaron que nivel de compromiso de sus empleados es medio. Por
10_ cual para este 20%, la utilización de una estrategia de recursos
humanos de carácter contingencial arro]a buenos resultados,,'
demostrando la hipótesis planteada. .. ..

Ninguna de las empresas encuestadas contestó que el personal
contratado es mayor de 40 de años, al respecto no se puede analizar si
este perfil responde mejor ante la necesidad de coberturas de vacantes.
Pero si confirma la hípótesis planteada, respecto a la concentración de
contrataciones en empleados jóvenes.

Con respecto a la tercer hipótesis general planteada, sobre la variable,
"proporción de demanda de empleo de la industria" el 85°1Ó contestó que
es alta, sobre la segunda variable "cantidad de profesionales disponibles
en el mercado", el 85% contestó que es escasa, y sobre la variable
"cobertura de vacantes en los últimos dos años" el 31°1Ó logro cubrir el
1000/0, el 230/0 el 80%, el 310/0 eI60°1Ó, y el 15% menos de 600/0. Si bien los
datos se encuentran bastante repartidos en proporción, la menor cantidad
logró el 100% de cobertura. Lo cual confirma la hipótesis planteada.
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Se analizaron aquellas empresas que contestaron que la edad promedio
de sus empleados es de 18 a 25 años, con respecto al nivel de rotación
un 80% alcanzó una rotación de 11 a 16%, y el 20% de un 6 a 11%, con
respecto al nivel de compromiso con 'la organización, el600k contestó 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 años, con respecto al nivel de rotación el
750/0 alcanzó una rotación de 6 a11 °k, y el 250/0 de 1 a 5%, con respecto
al nivel de compromiso con la organización, el 100% contestó que es
'medio. '

Este análisis demuestra que el nivel de rotación baja, conforme a la mayor
edad alcanzada por los empleados, lo mismo sucede con el nivel de
compro.miso hacia la organización. Estas afirmaciones, confirman lo
planteado en la presente investigación con respecto al compromiso que
generan los empleados ,de edades más bajas, respecto a los mayores.
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Capítulo VI: Conclusiones

6.1. Conclusión general

Se considera pertinente realizar una revisión general sobre los aspectos
expuestos en el marco teórico, con el objeto de explicar la relación
existente entre las temáticas selecclonaoas .y posteriormente
desarrolladas. Las mismas, fueron elegidas, por el nivel de
correspondencia con el tema a investigar "Atracción y retención de
talentos en empresas IT".

Durante el proceso de investigación y despliegue de las temáticas
abordadas, se brindó un análisis reflexivo, por lo cual, para concluir sólo

. se sintetizarán los puntos que revisten relevancia.

Las empresas de la industria IT, se caracterizan por la producción flexible,
los cambios a través de la sustitución permanente de tecnologías y su
diversidad. Asimismo son constituidas bajo una estructura organizativa
-=orgánjca~, de--ambiente dínámico, y la necesidad de la rnodiñcación de.
productos y servicios. Esta forma organizativa modifica la naturaleza del.
trabajo dándole preponderancia al trabajo intelectual, la comunicación
fluida y en distintas direcciones, el consenso, el trabajo en equipo, y un
gran nivel·de tercerización de partes del proceso, debido a bajos costos
.detransporte.

El prototipo de la industria, basada en una estructura de mercado
concentrada, y altamente competitivo provoca grandes cambios a nivel

.coyuntural.y productivo.

Las formas de empleo, bajo la nueva economía de mercado, han virado,
hacia el empleo tercerizado, subcontratación, trabajo. a distancia, pero no
a causa de la informática y sus consecuencias sobre la comunicación,
sino a causa de las habilidades del hombre para poner la economía a su
servlcio.

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

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

Con más necesidad de capacitación, comunicación y pensamiento, los
empleados d~ la era 'del conocimiento, se sitúan con respecto a su
entorno, con una inclinación a la valoración de sus cuestiones personales,
y mayor balance trabajo - vida personal.

El trabajador de la era del conocimiento, afectado por la globalización, el
conocimiento, la información, las comunicaciones, se adapta yacomoda
su vida en torno a ello.
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El proceso de transformación social, hacia una economía y poder
globalizado, es acompañado con los avances tecnológicos, que a través
de la fluidez de las comunicaciones, articula los medios necesarios para
propiciar la concentración económica.

La sociedad globalizada, no legitima las instituciones tradicionales, los
crisis económicas 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,. religión, e
instituciones que en el años pasados, daban respuestas a las dudas
existenciales de la vida. .

Se asocia al proceso de adaptación social a la pérdida de valores, la
sensación de lncertldumbre respecto al futuro, 'generando vínculos
efímeros en las reiaciones, con sus empleadores, familias, y credibilidad
institucional. Las consecuencias desintegradoras de la pérdida y
sustitución de valores, caracterizan la forma de la sociedad actual. .

.La-=g'lobaiizac·iórl:=-id·entifica.da COA~ la ñuidezdel.poder y djnero,ne'cesita
para desarrollarse un contexto sin barreras, fronteras fortificadas y
controles. La tecnología le cede lugar y a la vez es su mejor instrumento.

Las características de.este entorno, si bien afectan a toda lasoclecad es
particularmente en los jóvenes donde se va a instaurar, ya que nacieron
bajo este contexto.

Ellos tienen experiencia con los medios interactivos, con estímulos
instantáneos y permanentes y esto los condujo a desarrollar nuevas ,
habilidades, nuevas suposlcloneay nuevas expectativas respecto a sus
empleadores.

Al no pertenecer ya a ningún 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 están preparados para este mundo
caótico y lleno de íncertldumbres.

. .
. .

Los trabajadores de tecnología de la información, pertenecen este grupo
etáreo, y (las características antes mencionadas se tornan inherentes a
ellos. Con respecto al trabajo están más comprometidos con la tecnología
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 rápida de decisiones, flexibles
ante situaciones de cambio.

Dada la modalidad de contrataciones vigentes. en la industria,
tercerizaciones, subcontrataciones, los jóvenes resporidencon una baja
identidad hacia la empresa empleadora.

Existen dos factores fundamentales .que agravan la situación de las
empresas de IT con respecto a la atracción y retención de personas.
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Los avances tecnológicos que Argentina ha atravesado en la última
década, provocaron un boom en la apertura de empresas relacionadas·
con el desarrollo de software y la innovación.

Esta apertura provocó la necesidad de empleo de profesionales de
carreras orientadas a la informática. Asimismo, la actividad académic.a en
informática en nuestro país es relativamente reciente, con suficientes
cantidad de instituciones, pero con programas que aún deben adaptarse a
las demandas de las empresas que crean empleo.

Con una gran dificultad para atraer alumnos y graves problemas de
.deserción estudiantil, recién a partir de la década del 90, la carrera de
informática y ciencias de la computación comienza a dar los primeros
impulsos de orientación hacia fines laborales.

Muchos de los estudiantes no continúan la carrera dada las tempranas
poslbllidades de empleo que tienen, las altas remuneraciones que ofrecen
las empresas en relación con la corta madurez profesional, las exigencias
y: presiones laboraíes.

Aunque la estructura ocupacional actual está representada en su mayor
parte por gente con títulos 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 año
que pasa, empleando en promedio 5.900 personas más por año.

Desde el Estado Nacional se están 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 promoción para propiciar la
orientación al sector en personas que estén a punto de culminar sus
estudios secundarios.

Por su parte las universidades, también deberían orientar los programas
para .facilitar la integración' del, estudio y, trabajo de los alumnos, y
estimular la ·continuidad.'· ,

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

Haciendo la salvedad que para las empresas de' tecnología las
características inherentes a los jóvenes son su "ideal" por la gran
capacidad de adaptación, necesidad de información, .nuevos
conocimientos, y la formación académica es fundamental para componer
una e~presa 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 gestión de recursos
humanos al entorno y 'generar una estrategia de carácter contingencial.
Las empresas de tecnología dinámicas desde su ambiente, deben crear
estructuras orgánicas que permitan la permeabilidad ante situaciones de
riesgo, como ser alta rotación, cambios en procesos, metodologías,
tecnologías etc,

El profesional de recursos humanos de IT, se pone frente a situaciones
que no tienen una única solución o "forma de proceder ante determinado
caso", Es preciso que se adelante, y que cree sus propias soluciones,
utllizandopara esto su inteligencia y constante estudio de las situaciones

, que le presenta su entorno, sus políticas, las tecnologías que utiliza la
organización.

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

Recursos humanos-debe orientar su 'estrategja~ en pos-dela-retenciónde
sus recursos humanos talentosos clave. En este sentido cabe hacer una
distinción al respecto y es' que talento, no es sinónimo 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 específicos. Esta característica de los empleados
no los convierte en talentosos.

No obstante, en las empresas IT,pueden existir talentos especiales, y
para:' .·Ies'·· cuales recursos humanos debe trabajar en torno a la ':'~:,"';~',

identificación y retención de los mismos, junto con los gerentes de las
demás áreas..Puesto que la detección temprana de los recursos humanos
talentosos clave, posiollitará el despliegue de estrategias especiales
orientadas este conjunto determinado de personas.

Por otro lado, cabe mencionar que los problemas asociados ala rotación
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, están 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 Ja motivación.

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

Establecer desde la empresa una cultura motivante, generando un
entorno donde cada uno de sus miembros .es protagonista activo de la
identificación y conservación de sus anclajes motivacionales.
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También existen motivaciones típicas ·de los empleados de tecnología, y
ellas están en relación con la' complejidad de los proyectos·, la posibilidad
de adquirir nuevos conocimientos, en relación con factores externos,
como ser, el ambiente, los equipos con los cuales trabajan, disponibilidad
sobre material de consulta, calidad en la conectividad, etc. .

Respecto ·con .Ia remuneración, los salarios presentan un nivel más alto
para cargo.s 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
-presión de los empleados, porque se modificaría de esta manera _la
estructura -de costos asociados a- los proyectos, y-porconslquieateta. 4)

rentabilidad de toda la organización. .

Recursos humanos es quien debe ayudar a los gerentes de las demás
áreas 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 más grave que afronta la
industria es la captación de empleados del sector tecnológico. Se pueden
articular alqunos mecanismos para propiciar la atracción.de..personas a
las empresas, pero' en este caso, son las variables de Indoleexternas las
que actúan. Siendo en este sentido, mucho menos permeables a las
posibilidades de actuación que tienen las áreasde recursos humanos.

Las variables internas, controlables, serán susceptibles de ser
modificadas por las empresas, incorporando mejores prácticas _de
recursos. humanos, o una estrategia contingencial que acompañe la
gestión. Pero con respecto alas variables externas no hay mucho por
hacer, ya que no son controlablesy desestabllízan ala empresa que
habita en el entorno.

Definir una buena estrategia para la incorporación' de personas, conocer
el retorno de la inversión en capacitación, los costos de la rotación y la
capacidad ·de empleo que tiene la organización, es fundamental y.
constituye el conocimiento del neqocio 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 desafíos de las empresas IT, es un factor determinante para conducir
a la empresa al éxito.
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6.2. Conclusiones específicas

Las conclusiones específicas se desarrollarán verificando si esta
investigación cumple con los objetivos propuestos en el inicio, haciendo
referencia solo a aquellos que no han quedado.suficientemente explícitos
en la conclusión general.

En relación con los objetivos generales, se puede afirmar que el efecto de
. las prácticas profesionales de recursos humanos en empresas ·IT, con

respecto a la atracción y retención del capital humano, permiten agregar .
valor al negocio.

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

La marca de empresa, y la promoción de sus actividades y factores de
éxito, reviste un carácter de importancia, para darse a conocer de manera
favorable en el' sector. Además de la utilización de creativas, acciones.
para el ofrecimiento de vacantes.

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

Con respecto a la retención, 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 carácter contingencial la más 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 tecnologías.
La necesidad de empleo profesionalizado y la escasa cantidad de profesionales
orientados a la informática.
La alta demanda de las empresas, dada la apertura de la industria en las últimas dos
'décadas.
Las características particulares de este grupo de personas que conforman los
empleados IT.
Las remuneraciones y aspiraciones seteneies de los profesionales.

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

No obstante, según los resultados de la investigación, la gestión del capital
humano .está favoreciendo a las empresas IT; debido a que los directivos han
tomado conciencia del carácter estratégico que reviste.

Apuntar dentro de la agenda de recursos humanos, planes de capacitación para
mejorarlas competencias de sus empleados actuales, favorecerá a crear una
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empresa basada en el conocimiento y la innovación, factores imprescindibles
para conducirla al éxito.

Como se ha mencionado, con la buena gestión de recursos humanos, no se
puede modificar el contexto, pero si favorecerlo para hacer propicio el logro de
objetivos orqanizaclonales.

Conforme a los análisis expuestos en todo este trabajo, se concluye afirmando
que se han cumplido en su totalidad los objetivos de investigación plantados.
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Software
El déficit de mano.de obra amenaza al boom del software

• La industria factura, US$ 2.300 millones,' da empleo a 60.000 personas y
proyecta crecer un 20% en 2010. 'El obstáculo: se acentúa la falta 'de personal
callñcado. . . "
Por Darnián Kantor dkantor@cl~rin.com .

Joven, robusta y florecient.e, la.industria del software proyecta optimismo para
los.próximos· años. S~ trata de un sector que despegó en forma explosiva tras
la devaluación y'que hoy.afronta algunos problemas de'crecimiento: .Ia falta de:
talentos. 'En su etapa adolescente, las empresas se quejan por la escasez de
recursos humanos calificados, y aseguran que. esa cuestión representa el
principal esconcpara 'que .Ia Argentina pueda jugar 'en .las grandes ligas.
internacionales.
'Según datos de la CESSI, la cámara ~el sector, la industria facturó en 2009
US$ 2.300 millones, da tos cuales US$' 605 millones fueron producto ,d'e
exportaciones..Y emplea '8 'unas 60.000 personas. Sin embargo, no todo es
color de rosa: cada año que. pasa se acentúa el déficit de personal técnico
calificado. Reunidos en" exclusiva por ¡Eco, los número uno. de Microsoft,-·.IBM, '
Motorola, SAP, Hewlett-Packard y Globant analizaron el presente ',Y el futuro de
la producción de software en'el país:' . -
-¿.Cómo está la industria? , "
Martín Migoya (Globant): En los 'últimos 'años, hubo Un .carnbio brutal, El pool
de talento se duplicó en los últimos tres. Y la elección de la '-Argentina como

. destino de producción de software a nivel mundial. se acrecentó, sin dudas. Es
obvio que estamos \lejos de los grandes centros de desarrollo, pero el país .
podría ser-u'18 potencia .en el-contexto de la región. "_ ','

. Pablo Orsei (Motorola): El año pasado, las exportaciones dé software crecieron
,.\ un 63°/0. América Latina, en promedio, creció el 250/0; EstadosUnidos y Europa,

el 240/0. Es decir que el crecimiento mayor se dio en la Argentina..' . . .
-Algunos creen que es un error enfocarse en la exportación de servicios por la
alta demanda de mano.de obra y dicen que hay poco desarrollo de' productos, .
con mayorqeneracíón de valor agregado. .
Guillermo Cascio (IBM1: La producción de· software no es sólo la creación de
código nuevo: .también hay mantenimiento, desarrollo parcial y muchos:'·

r servicios asoctados. .y esto es .una oportunidad tanto en 'el mercado interno
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.como en los mercados internacionales. Somos competitivos para exportar
servicios, y en el exterior dicen que somos buenos en' esto.
Jorge Cavedo (HP): Y además, hay que mantener operativos los sistemas de
grandes empresas ~ nivel mundial. Esto es un negocio mucho más grande que
el desarrollo de productosnuevos. '
Diego Lozano (SAP): Este debate no es nuevo. Antes era muy interesante,
pero la' industria creció y ya somos un juqador mediano, y estamos
establecidos. Mientras tengamos costos competitivos y mano de obra que
pueda dar una diferenciación, vamos a jugar. Está claro que no podemos hacer
como'la India,,ese 'no es nuestro negocio.
Sandra Yachelini (Microsoft): Nosotros lanzamos un,' program.a., para
emprendedores y en un año y medio se presentaron 230 empresas. Eso indica
que hay mucho movimiento en el desarrollo de software. .
-¿Cuáles son principales competidores a nivel global?

. Migoya: India, Israel, Canadá e -lrtanda. Rusia está 'entrando en el juego, lo
mismo qu.e .China. Si queremos, formar nuevas Arcor, Techint, Pérez Companc,
empresas con 30.ó 40.000 empleados, a la Argentina hay que' analizarla en el
contexto de la región, en donde hay un rnlllón de trabajadores en tecnología.
Por ahí pasa la oportunidad..Yachelini: No tenemos volumen ni cantidad de
ingenieros para competir con los grand~s: India, China, Filipinas y Europa dei
Este. Ahora, como. 'posicionamiento de nicho 6 abastecíendo a alguno de los
mercados internaoionales, lo estamos haciendo muy bien. Yeso es posible

, confirmarlo con los datos de exportación. , . '
.Lozano: Nunca vamos a tener'el volumen deIndia, es un neqocio distinto. Eso
no significa que, a nuestra escala, no se pueda generar mucho volumen y q,ue
.esto no seaun negocio rnuy interesante.
Cavedo: En la Arqentina se reciben 1.,700 ingenieros por año. Hay diferencias
muy grandes .con la India. Si vamos a jugar en las gra.ndes ligas, hagámoslo -en
'áreas conde podamos ser muy efi.cientes. ¿Por qué vienen grandes empresas
a la Argentina? Porque el talento es. muy bueno, pero nunca lIe.garemos a tener .
el volumen que tienen los grandes centros de producción. Orsei: E's una
industria muy nueva y tiene muchísimo potencial. Argentina es un jugador, no '
un líder. Por lo tanto tenemos que encontrar tas áreas donde pO'der ser fuertes. .
¿Nuestro nicho? Mucho valor de agregado combinado con la exportación de
servicios.
-¿Guáles son los fuertes? ¿En dónde' somos, competitivos? ,
Caseto: Nos hacen competitivos.vanas cosas': la buena formación de 'nuestras,
universidades, si 'bien no tenernos las cantidades, como la India, tenemos
gente muy buena, El manejodel 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 áreas ,y misiones lo más difíciles posible. La
razón es qu~ -si apuntamos .solamente al bajo precio, probablemente haya
mercados que son más 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 ecuación que cierra.

. En ~ste 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, ¿cuál ,es su solidez?
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Cavedo: La industria arrancó 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 vendernos a nadie.
Orsei: No todo depende del tipo de cambio: es la com-binación del huso horario,
la capacitación y el tipo de cambio. Y la calidad del software que 'exportamos es
muy alta, eso nos convierte en un país confiable.
-¿Cómo se soluciona la escasez de personal calificado y la alta deserción 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 universidades: nosotros
tenemos que' ir a las universidades y -, explicarles q-ué recursos humanos
necesitarnos, y ayudarlos.' -
-¿La exportación de servicios no agrava el problema? ¿El modelo. basado en el
desarrollo de productos no es viable? .
Yachefini: A mí me encantaría que en la Argentina estuviese saturado el ­
negocio de servicios. porque sería un salto muy significativo en el nivel de. los
empleos'.
MigQya: Pueden coexistir los dos. -Es una cuestión cronolóqica: primero, hay
que crear el volumen de talento con el outsourcing, para que después, una
pequeña capa pueda gener~r valor agregado. El retorno de la inversión es
mucho, más grande con el desarrollo; pero la tasa de éxito es menor. Con, la
venta de servicios ocurre lo inverso: es menos riesgosa pero tiene una tasa de
retorno mucho menor. ' ' - -
Cavado: No veo la razón de plantear esa discusión. Hoy, la índustria paga un
salario prornecio de US$ 1.000, yeso genera riqueza. Tiene que fortalecerse el
esquema actual y ver cómo se genera 'más valor agregado.
Cascio: Es muy diñcil desarrollar patentes e investigación, porque hay paises
que, están en otro nivel. Podemos llegar a éSO, pero hay que prepararse. Hay

, que ganarse ese lugar. Primero debemos demostrar que somos capaces para
después empezar a desa-rrollar productos. ,
Lozano: Lo que se ve hoy con el software es la punta del iceberg. Y en la
Argentina hay'muchos emprendedores, yeso es una buena noticia para todos.
'-Más allá, de las dimensiones, '¿se puede crear algo parecido. a un Silicon
Valley? .
Migoya: Hay tres factores: la cultura emprendedora del Silicon es muy fu,erte,
acá' somos un poco más quedados en €?se aspecto. El segundo' es que las .
empresas' apuestan al desarrollo de productos. ,Y el tercero es que tienen un
esquema de financiación brutal. Yachelini: El Silicon 'Valley tiene un nivelde
madurez-y de permanencia de políticas: acá estamos trabajando en eso, Io que
nos permite soñar en algo así. "
Lozano: Nosotros generamos muy pocas patentes, en eso no estamos bien
parados. Pero no hay que torturarse' tanto con las comparaciones: lo, que sí
existe ,es la posibilidad de seguir construyendo nuestra historia, que en los
últimos años fue bastante positiva.
Cascio: En la Argentina hay varios polos tecnológicos intentando recrear el
concepto. Hay empresas, untversidades, son embriones. Pero es difícil la
comparación ..
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Cavado: La industria crece y sigue creciendo, es una industria floreciente. Los
. recursos humanos es una .limitación, los idiomas también, porque se necesita

más italiano, portugués, inglés.
-¿La formación universitaria d~be cambiar _o las empresas deben reformular
sus políticas de reclutamiento?
Cavedo: El negocio de las universidades es tener alumnos y que se gradúen.
Las empresas comenzaron empleando graduados, hoy tomamos' alumnos de
segundo año. Sin embargo, el problema es que las carreras. duras, como 1

Ingeniería, están mal vistas por los chicos..Y por .otro lado, habría que analizar
si no necesitamos algunas carreras con salidas más 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 hacerdistintas 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 ahí se pueden construir cosas. .

. Anexo V

Diario Clarín
Opinión - Empresas y Negocios - .28/93/2010
Un debate autista, ' .
Alejandro Bianchi -- Presidente de Liveware

La polémica entre las universidades y ías empresas por la falta de recursos
humanos pone en evidencia problemas de .gestión debido a la. falta de visión
estratégica y cegueras de ambas partes. El, blanco y negro, los reproches
.mutuos del ámbito académico y el sector empresario sobre la formación de los
recursos humanos 'es un conflicto histórico. .

. Desde ías aulas dicen que las empresas promueven la .deserción del alumnado
en ·Ias etapas tempranas de sus carreras ofreciendo salarios .. altos, Y'~ las
compañías vinculadas al negocio del software se quejan sobre la pobre
cantidad' ·de ingenieros que gen·eran, y reclaman. acortar las carreras, o crear .
carreras o tecnicaturas-rntermedias.---· - .~--- .- --.- - .. _-
Se trata' en realidad de una discusión autista, en la que runquna de las partes
se escucha. Las universidades en su mayoría, ven con recelo .Ia intervención
de las empresas en su desarrollo y tos contenidos de las carreras, lo que .
acentúa su desconocimiento sobre las necesidades de la industria. - -
Como contrapartida, la industria no percibe el peligro que impHca reducir las.
carreras: esto es posible pero \la formación requiere de una base mínima de
conocimientos indlspensables, 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 país que deja <;le ganar oportunidades y protagonismo.
Muchos discuten el, actual modelo d~ negocios del software. Algo esta -claro; la
competencia 'por la .producción 'en escala la tenem.os· perdida, pero podemos
competir en calidad y valor agregado. Y aquí hay otro problema, no existe una
deñnición clara 'sobre lo que significa "valor agregado". Es erróneo plantear ,la

. dicotomia entre 'un modelo de servicios y otro basado en el desarrollo de
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productos, Parece más acertado ir hacia un modelo .mixto y complementarlo,
con servicios diferenciales que agreguen valor a productos ofrecidos.
Porque muchos servicios que se exportan generan valor agregado. En este
mercado, la competencia es durísima, y la oportunidad que se pierde es difícil

. de recuperar.

... Anexo VI

IECO Clarín, Empresas ~ Negocios. 28 de febrero de 2010.
Panorama Universitario. .
Terror a las matemáticas, deserción y sueldos altos. '.

La industria el software fue una ríe las grandes ben-eficiadas con la salida de la
convertibilidad. En los' últimos cinco años, el sector -compuesto por, 1.600
empresas- creció una taza del 22%' acumulado. La CESSI pronostica para el
201,O ' un 'crecimiento en todos los órdenes (20.30% en facturación,' 2·1-0/0 en
exportaciones, y un 13.60/0 en empleos).
La contracara del boom se manifiesta' en el ámbito académico y 'en la formación

. de los profesionales calificados, un recurso estratégico cada vez más escaso..
Las universidades ligadas a la tecnología, se quejan por la alta deserción
(muchosalumnos abandonantentados por los buenos salarios ofrecidos en el
mercado) y, además, la cantidad de inscriptos no acompaña 'el despegue, del'
sector. Las ciencias duras, (matemática, física, etc.) causan espanto. Un círculo
vicioso. -
Laura _Zabaleta, docente del departamento de informática 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 formación es una solución coyuntural"; dijo: ·".¿Cómo se resuelve el
problema? Una posible solución ·es· que Ias empresas ofrezcan a los empleados
ascensos y premios por mostrar una evolución. én sus carreras" J concluyó.
Sobre la polémica por la propuesta de las empresas para' acortar las carreras,
Zabaleta manifestó sus dudas: "el problema es que la universidad tiene, que

,garantizar la calidad de la formación deleqresado. -En' algún punto, esto choca
con las necesicfades i,nmediafasaelasempresas'J; sostuvo.
'Por su parte, Gustavo López, titular del departamento de Computación' de­
Ingeniería de la UBA; plantea que la deserción eS alta en todas las.
unlversídades, porque "las empresas están demandando mas ,de~ lo que dan" ..
"Reclutan" chicos a partir de segundo año, imponen ritmos de trabajo que les
ímplden estudiar, porque. buscan precios bajos no calidad",. .sentenció para
luego concluir: "Hoy hay ocupación' plena, deberían invertir en centros de
capacitación' y ofreciendo becas".

Anexo VII

.4 ABR 2010 09:34h
·lecnología ' . ,
Cómo resolver la escasez de profesionales en tecnoloqía '
Las universidades analizaron las difíciles relaciones entre academia y mercado
laboral en 'el sector informático.
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Por Gabriela Samela
Especial para.Clarín

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 propósito de la presentación de un' libro para estudiantes de disciplinas
informáticas, fa consultora convocó al .decano de la Facultad de Ciencias
Exactas y Naturales de la USA, Jorge Aliaga; al rector. de la Universidad de
Belqrano (UB), Avelino Porto; al presidente del Comité Ejecuti,vo de la UADE,
Héctor Masoero: y al director de' la Licenciatura en Administración y Sistemas
del Instituto Tecnológico de Buenos Aires (ITBA), Luis Stábile, para analizar
una relación que no siempre es fluida.

'Roberto Alvarez Roldan, presidente de Accenture Argentina, describió el dilema
frente al cual ,se encuentran las empresas del sector: "necesitamos tomar g'ent~

que tenga ~n nivel 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", enfatizó. Lo que, hay que
lograr, dijó, "es un chico que esté bien formado, con sus dos patas, la teórica y
la práctica actualizada, dándole espacio para' que pueda estudiar y se reciba".
Sin embargo, una de las cuestionespor las que, los alumnos de estas carreras
no se reciben es que son rápidamente' reclutados por las empresas Y"
finalmente, abandonan. Jorge AI-iaga, de la WBA, lo ilustró de esta manera: "la
mayor parte de los alumnos de la Licenciatura en, Computación, de, Exactas

. trabaja todo el día yeso conspira contra la eficiencia del estudio, que termina
siendo la actividad secundaria". Para el decano, "hay que 'buscar incentivos
paraque los estudiantes avancen en su' carrera.' Alqunas empresas 195 dan"
pero es muy .diffcilconvencer a un 'chico de 29 a 22 años s;1 que le ofrecen un
sueldo más 'alto que el que ganan sus docentes de que le conviene seguir
estudiando".
Para el rector de la UB, Avelino Porto, otro componente de este problema, es la.

--hi"It8de, -vocación de los estudiantes: "la mayoría" piensa en el interés del día
después de grad'uarse: 't.Tendrétrabejo, gan'aré,plata?'. 'Algo falla en relación
con los valores: hay que tratar de hacer renácer las vocaciones", exhortó.
En, la Licenciatura en Administración y ~istemas del -ITBA, no promocionan' la
inserción, laboral temprana. "Hemos hecho cosas para dlñcultarla, como
organizar los horarios para que los alumnos de primero y sequndo año no
tengan oportunidad de trabajar", contó Stábile. "Sí lo promovemos en tercero y

. cuarto año", aclaró. ,
, Colaboración , ~

En cuanto a la interacción entre las empresas y las 'carreras informáticas,
Héctor Masoero, de la 'UADE, identificó de parte de las uníversidades "falta de
un acercamiento a 'la demanda, para tratar de entender mejor qué es lo que
necesitan las empresas y capacitar más rápido á los estudiantes en esas ..
espectalidades". Las empresas, por eu parte, "deben transterir conocimiento a
las universidades y, cuando incorporan pasantes, no deben usar esa fuerza de
.trabajo en actividades que n9 tienen que ver con la producción, porque se
desvirtúa la pasantía", aqreqó, ' '
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Desde la visión de Stábile, la colaboración entre ambos sectores es inevitable:
"la universidad tiene su peso específico en la generación de conocimiento y las
empresas, en la.apücación. Sin embargo, no podemos decir que nocontribuyan
de manera gr~vitante en la producción de conocimiento. Lo hacen a través de
resolv-er problemáticas reales, que son infinitamente más complejas que los
modelos académicos".

Anexo VIII

'Diario Clarín Martes 6 de abril de 2010
EDUCACIO~ y EMPLEO
El país necesita el triple "de expertos en informática
Hay más demanda laboral que nuevos egresados
Por: Leo González Pérez

., Según datos de la Cámara de Empresas de Software y Servicios Informáticos
de la Argentina (Cessi), si la mdustria del software local cumple con sus ,
previsio.nes de crecimiento 'para 2010, necesitará incorporar 7.000
profesionales en computación. Sin emba-rgo, este año del sistema educativo
sólo egresarán 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 círculo vicioso, fa misma escasez de profesionales en
computación impide que' más alumnos egresen de las facultades. Porque ante
la falta de recursos humanos, las empresas reclutan estudiantes, que
seducidos por buenos sueldos postergan mucho o directamente abandonan su

, "formación académica. . '
Según la Cessi, un 31% de quienes se desempeñan en la 'industria del software
son personas que abandonaron una carrera 'universitaria. "Esto es un problema
-dice Mario Sosa, de.1 Observatorio' de la -Industria oel Software y Servicios

• " ----lnformá1ico~' de la Cessi- porque al recurrir a los estudiantes, para cubrir 'las
nece-sidades de manode obra especializada se está atacando -el corazón de la

, ge~eración~ de valor. Sabemos, que para exportar, hacia '2016, vamos a
necesitar mejorar la calidad de la hora hombre trabajada" para 'aumentar su
precio, yeso se conseguirá más fácil con más graduados'~.

Pero al parecer, dejar la facultad por (ir a trabajar no sólo perjudica a la
industria; también a los estudiantes. "Quienes ingresan al mercado laboral con
una carrera d"~ grado hecha a medias, aunque accedan inicialmente a buenos
sueldos, verán limitadas sus posibilidades de progreso a medíano y tarqo .
plazo", explica Gustavo López, director del Departamento de Computación de
la Facultad de Ingeniería 'de la Universidad de Buenos Aires.
Cuando se le pregunta a Mario Sosa, por que el software no atrae a' más
estudiantes, él señala que ya sedujo a muchos, y pone números sobre la mesa:
"En 2003 él sector ocupaba a 20.000 personas; y en 2009 esa cifra trepó a
60.000. Sin embargó, hay algo de cierto en 'que la industria atrae menos
recursos humanos de lo que podría; yeso ocurre en todo el mundo".
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Según un relevamiento que hizo Clarín, hay empresas de computación que dan
facilidades y alientan a sus trabajadores estudiantes para que terminen sus
estudios. Pero para Gustavo López, ésa no es la conducta más habitual de tas
compañías. "Las pasantías, que en teoría implican que los chicos trabajen seis
horas, se, pagan por seis horas y terminan absorbiendo a íos estudiantes ocho
horas o' más. Creo que debería respetarse el espíritu de las pasantías", dice. Y
sigue: "Me pregunto, por qué más empresas no invierten en becas para ayudar
a los estudiantes a terminar las carreras. de grado". '
Para aumentar el número de gradu'ados, cuenta López que su facultad contacta
a.los estudiantes que han dejado de cursar faltándoles pocas materias, con la
idea de.alentarlos a graduarse. ·
La falta de mano de, obra especializada en' informática no es un fenómeno
nuevo. Se da de modo creciente desde que, en 2001, la devaluación benefició
al .sector. Sin embarqo, el déficit tomé un nuevo impulso después de la crisis
global de 2008-2009, que no afectó a las compañías de tecnología locales
tanto como se esperaba. "Cuando se verificó que el impacto por la crisis global
de200a y 2009, no sería tan fuerte, las previsiones de crecimiento del empleo
en la industria del software volvieron a remontarse, no a niveles de 2006-2007,
pero casi", afirma Sosa.

"Con los años podés nacercarrera"
. -En el final. Fernandoesta por recibirse. Hace 1Q.años que trabaja.

Fernando Colosimo tiene 32 años y la firme decisión de graduarse. Pero QO le
resulta fácil. Está buscando el modo' de darle la puntada final a su licenciatura
.en informática sin cescuidar, a la' vez, una carrera laboral que ya lleva diez
.años. ,El cree que podrá con ambas cosas. "Trabajo en sistemas desde que
estaba en primer año de la carrera: 'para. empezar, me alcanzó con lo que había
aprendido antes de empezar la facultad", cuenta Fernando.
"Si en-un#,momenío estás decidido a, cambiar de trabajo, 'las ofertas abundan. ' .
Entonces podes priorizar la tecnología con la que preferís trabajar, o la
cercanía del JU9?lr de trabajo. A igual puesto, el rango de sueldos a íos que

--poaes aspirar no difiere mucho de empresa a empresa; pero ,C9n los años es
posible hacer carrera y vas mejorando tus ingresos", explica Fernando, .que
además de "'estudiar y tener empleo fijo en su especialidad de forma

, ininterrumpida desde hace una década, atiende 'clientes propios.

Fernando Colosimo (32)
Soci~daq "Trabajar y estudiar no me dio resultado"
Oferta laboral. Mariano duplico su sueldo y dejo la facultad.

Mariano Quintala ·(30) cursaba Ingeniería en lntormátíca. En prirneraño era un , _.
.exitoso estudiante full time. Pero en segundo año consiguió un trabajo. "Era
1999, trabajaba en negro en una consultora chiquita. Pero trabajar y estudiar
no me dio' resultado; así que dejé el trabajo",, rememora Mariano. ~ Pero en el
convulsionado 2001 tuvo que volver- a emplearse, y otra vez cayó' su.
rendimiento académico. "Seguí en .la facu hasta 2005, pero no metía más de
dos. materias por año; trabaíaba nueve horas en el Centro, vivía en Morón y
estudiaba en La Matanza, er~ difícil", recuerda. En 2006, una oferta laboral que
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duplicaría sus ingresos lo,decidió a dejar de estudiar. "Un tiempo después volví .
a cambiar de trabajo; ya pasé a liderar gente, fue en una empresa que tiene su.
sede central en EE.UU., un desafío muy interesante, debía manejarme mucho
en inglés, y ~I salto económico fue' muy importante", sigue relatando Mariano.
En 2009 llegaría otro cambio laboral para mejor, ahora liderando un equipo de
doce personás. .
Mariano Ouíntela (3,0)

Educación y~empleo - Opinión

Pocos alumnos se interesan por las carreras de computación, y es baja la .
proporción de egresados en esas dtsciptinas. El problema tiene. múltiples
causas. Una de ellas es el rechazo a las ciencias duras, fenómeno que en .
nuestro país se acentúa a causa de la mala enseñanza de la' matemática en el
nivel primario y secundario, donde no se logra generar en tos alumnos ningún
placer ni interés.
Por otro lado, la industria del software vive una gran aceleraclón.inecestte
muchos graduados y se los reclama al sistema educativo, pero a la vez. ella
misma contribuye a la escas~z cuando saca a los estudiantes de la facultad
tempranamente. Es difícil 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 años e.n recibirse.

- Otro problema que enfrentamos es que 10$ chicos llegan a 'Ia universidad con
ideas equivocadas. Muchos creen que se' trata de estar frentE;) a la
computadora, e,on el mouse, operando un programa que otros han creado. Y
.cuando se encuentran: con que deben aprender ,matemática, por ejemplo,
algunos salen espantados. Otros ni siquiera piensan en las carreras de
computación porque, aunque llame la atención, muchas familias argentinas
siguen transmitiendo ,la concepción equivocada de que la universidad se agota
en, medicina, aboqacía, ciencias económicas, sin tener en cuenta cuáles sori
las posibilidades reales de esos' mercados laborales, y cuáles las de industrias
'como la del software.. \ . - \

Nosotros estarnos .haciendo un trabajo 'intenso con estudiantessecundarios;
para que conozcan las posibilidades que dan las carreras de computación; para
que sepan, por ejemplo, que muchos de nuestros eqresados ocupan' muy

" importantes puestos en .ernpresas globales. de tecnología, o que nuestros
estudiantes están en el mismo nivel que los de las mejores universidades de
tos Estados Unidos.

Anexo IX

Hugo Scolnik
Director del' Depto. de Oornputacion, Cíenclas Exactas, USA
8 AGO 2010 13:20h ,- Suplemento iECO
8 AGO '2010 13:20h - Suplemento ¡ECO .

Informes
La falta de ingenieros, un debate entre empresas y universidades. _
La escasez afecta' a varias industrias. De los 100.000 graduados'anuales, sólo
3.500 provienen de Ingeniería. Las compañías piden cambios en los planes
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educativos y los académicos señalan la estrecha relación entre demanda
laboral y 'deserción. .

PorDamián Kantor, Ana Brottrnan, Gabriela Samela
dkanta~@clarin.com, abroitman@cíarin.~om

Cumbre académica empresaria: Orosco (UADE), Rosito (UBA), Roces (ITBA),
Oliveto (UTN), Cotonat (Pan American Energy), Rubio (Motorola), lribarne
(lntel), Albaine (Tenaris) y Temporiti (18M).

- Se puedepénsar en una industria nacional sin ingenieros? ¿Ti(1ne futuro la
producción tecnológica en el país cuando los jóvenes abandonan sus carreras
tentados por, buenos sueldos? ¿El sistema educativo responde a las

, necesioaoes actuales y 'cambiantes de la sociedad? Tales interrogantes surgen
cuando se revisan ciertas cifras. Por ejemplo, .en el primer semestre del' año,
una- cuarta parte de las búsquedas de personal provino de sectores industriales
y de la producción. En algunos casos,' la tarea es infructuosa o demora
d-emasiado.

\

, La razón es simple: de·los.95.000 profesionalesque egresan cada año, apenas,
3.500 están ligados'a profesiones tecnolóqlcas. La matrícula en esas carreras

_es muy baja, pero e~ cuadro se agrava cuando las empresas,'necesitadas de
personal calificad°, reclutan estudiantes a medio formar, les imponen duras
rutinas' laborales, lo que fomenta la deserción. Muchas empresas, por su parte,
reclaman, acortar algunas carreras y adaptarlas a las necesidades del mercado.

l·
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El. conflicto 'estalló hace-poco y crece al ritmo dela economía. Reunidos por
¡Eco, autoridades de UADE, UTN, ITBA y' USA debatieron con altos, ejecutivos
de Recursos Humanos de Pan American Energy, IBM, Intel, Tenaris y Motorola
sobre una cuestión" qué, 'paradójicamente, coincidieron en calificar de
estratégica y sumamente crítica: la escasez deinqenieros.

.¿Cuál es el panorama actual? -
* Ricardo Orosco (UADE): ,La matrícula en Ingeniería ha repuntado un poco en
los últimos años, pero está 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, Ias matemáticas y la física, que son fundamentales'
para la ingeniaría. Hay un problema. de base: no hay vocación, ni calidad ni
cantidad. _ _
* José Roces (ITBA): El- problema es' estructural. Igual, cualquier cifra que
imaginemos es exigua para 'lo que se necesita.' El problema de las vocaciones
tecnólogicas es mundial. En la Argentina se aqrava porque se junta con un'
deterioro muy grande -d'el sistema educativo. Desde la 'escuela media, incluso,
hay un sesgo bastante claro en 'contra ,de estas vocaciones: que la lnqenlerla
es difícil, que la inqenierla te mata y que ahí no tenés vida.

¿Una salida laboral segura y bien paga no es suficiente motivación para
inscribirse en esas carreras?



* Guillermo Oliveto (UTN): Lo que pasa es que acá se .destruyó la cultura del
esfuerzo y a la escuela técnica. Las universidades estamos heredando ese'
desastre. En el fondo, la ingeniería es una cuestión de vocación, la salida
laboral va por otro lado.
* Roces: En fa década del 90, la matrícula de las carreras sociales creció un r

1200/0, mientras que en -ingeniería cayó un 300/0. 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 fenómeno mundial, no
p-asa solamente' acá: las carreras de ,ingeniería en general se eligen menos. Y-a
esto se suma que son difíciles, por un lado, .y hay poca difusión acerca de lo
q~e hace un ingeniero, un ~eólogo, un geofísico dentro de una empresa.

¿rie~efl dificultades para contratar personal?
* Cotonat: Con las carreras sociales o.'. administrativas, las diferencias son
abismales. Uno puede pasar' una semana o dos para ocupar U'1 puesto.
gerencial en esas áreas y puede estar meses para ocupar una posición similar
en·ingeni~ría., ..
* piego Rubio (Motorola): La realidad es que ia cantidad de recursos que
necesitarnos hoy no existen o hay' que desarrollarlos para poderlos conseguir.
En Córdoba, para la próxima década', estimamos que nuestra industria (el \
scttwarejocupará a 35.000 personas.
* Carlos Rosita (USA): En la USA, con 140 años de historia, se graduaron
hasta el momento 30.000 inqenieros.

Hay una altísima demanda de parte de tas empresas..¿Cómo resuelven la
faltante? . _ . ' ., . .
* Mariana Iribarne (Intel): ·Desde que nos instalamos ·en Córdoba, en 2006,
repatriamos entre 10 y 12 argentinos del exterior, perola escasez de ingenieros
es. mundial. Nosotros la estamos resolviendo con. búsquedás de muchos
meses.. Cuando el talento no lo encontramos acá! tenemos que salir' él
'buscarlos afuera. Ahora, una vez .que encontramos' los recursos, nos damos
cuenta·queson excelentes, el nivel académico es excelente.

. . * Luis Albaine (Tenaris): El grupo está en condiciones de absorber por" año
.entre el 7 y él 100/0 del total de egresados y tomamos todos los que podemos.
Lo que. nos pasa esque cada vez tenemos que entrevistar mayor cantidad de
postulantes para encontrar la misma calidad que encontrábamos'1Oaños atrás.

. ¿Encuentran lo que buscan'?
* Albaine: No. todo" ahora tenemos planes .de capacitación interna para
compensar lo que antes venía de las universidadesjunto a la especialización.
Pero esto me parece sensato: las universidades tienen que mirar a largo plazo,
y las empresas tenemos que mirar el día a día' para observar los cambios
violentos de negocios. -
* Raffaella Temporiti (IBM): Además de la escasez de talento, lo que notamos

. es un incremento de la demanda, por lo que la brecha es más grande aún. De ­
todos modos, las grandes empresas de alguna manera loqramos cubrir las'
necesidades, la diferencia es en el tiempo.
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¿Y cómo cubren esa brecha? -
, . * Temporiti: De diferentes maneras. Cubrimos vacantes con perfiles técnicos

más bajos que los de ingeniero, trabajamos con el Ministerio de Trabajo y con
la CESSI (la cá-mara del software) en formar personas que no tienen 'acceso a-­
la educación, 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 más jóvenes y se fomenta la deserción. ¿Es justo
decir eso? - .
* Orosco: Son dos los efectos, hay deserción ''1 un alargamiento de las carreras,
porque los estudiantes trabajan. Pero a nosotros nos interesa que trabajen
porque ayuda a su formación.

¿Una carrera de ingeniería, al ser tan demandante, no impide de algún modo,
continuar con las dos actividades? .
* Oliveto: Se pueden hacer las dos cosas, no hay ningún impedimento'. Hay que
reconocer dos cosas: las universrdades reconvierten sus planes de estudio en
forma permanente y se profundizó el nivel de especialización. Yeso está ~n

permanente debate. '
, .

Hay empresas que reclaman acortar las carreras o crear tecnícaturas como
solución. ¿Eso es posible? -
* Rosita: Quiero resaltar que en este 'sector, hay grandes demandantes que
están ausentes en esta mesa, que son las pymes. Ellos necesitan ing~nieros} y
no son corno las grandes empresas, que pueden formarlos; ellos.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 pyrnes, .al Estado argentino y a las grande~ empresas. -

. ¿Pero la deserción es un problema a resolver?'-

* Roces: Claro que es -un problema, pero hay, una cuestión mucho más
~ estructural. El mundo de la tecnologí-a cambió violentamente en los últimos 30 Ó,
40 años. Y hay que pensar que los .conocirnientos tecnológicos. 'se duplican .
cada dos 'años. Entonces,' el dilema hoyes 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 más cortas, acá todavía no. Hay
mucho' debate sobre eso. Lo que no se puede discutir e's que la formación
básica de un ingeniero son las ciencias. La diferencia entre un inqeníero y un
técnico es ésa. '

. , ¿E;ntonces hay que reformar el sistema educativo? __ ; -f-,

* Oliveto: La, prioridad es 'nivelar el nivel 'del secundario. Coincido en que lo'
ideal es profundizar I~ relación 'entre universidad y empresa para ver cuáles
son sus necesidades, lo que no se puede discutir es que un 'ingeni~ro necesita
hacer 200 horas de prácticas profesiones supervisadas, como mínimo.

I

¿La alta ceserción noes responsabilidad de las empresas? -



, ' "

* Cotonat: Yo creo que no. Alguien que elige una carrera de Ingeniería sabe
que tiene que ~ complementar las dos cosas y la curricula académica es
valorizada por las organizaciones.

¿Y sepremia el título? -
* Albaíne: Las empresas no buscamos carreras más cortas, sino mejores
profesionales. El aprendizaje requiere unoscuantos años.
* Rosito: No estoy de acuerdo con, la dicotomía empresas y universidades. El
problema es que el índice de deserción es alto.
* Roces: La deserción se presenta en la etapa temprana de la carrera, en los
primeros dos años, después se estabiliza. Ahora, en ciertas disciplinas, como I~

informática, la deserción lI.aga hasta muy al final de la carrera. Y ahí sí tenemos ,
u~ conflicto con las' empresas. Eso -'no. ocurre en otras, donde el título 'es'
necesario.
* Temporiti: Á las empresas no nos conviene la' deserción, y además damos

• lncentlvos para ayudarlos a que terminen la carrera, con horario de trabajo
, 'flexibles, desembolsos de ga~tos de estudio. ,
. *'Roces: La pyme informática no puede hacer esas cosas.
, * Orosco: Y es uno de los sectores que más recursos demanda Esaspymes
no están buscando ingenieros, sino técnicos, y 105 van a buscara las escuelas
medias.

•

¿,Crear carreras intermedias para resolver I~ coyuntura es posible? -
* Oliveto: Sí, porque las pymes buscan técnicos, y en' otros rubros, como las
telecomunicaciones, faltan técnicos además de ingenieros. Es bueno.generar

, una mstancía de un título intermedio', pero eso hoy se cuestiona.
~ Cotonat: Creo .que algo .que tenemos que trabajar enconiunto el Estado, las
universidades y las empresas es. en la difusión las carreras duras: Industrial;
lnforrnática, Mecánica, Electrónica; Petróleo. Yo no sé si estamos trabaiando
en ~sto.' 1 _

* Roces: La verdad es que si algo hacemos mallos ingenieros 'es el marketing'.

Si. las efTlpresas no retribuyen el título y encima le paga bien ¿dónde está la
. solución? -

* Iribarne: las universidades tienen que lidiar con 'la deserción y tienen que
hacer un gran trabaio de. nivelación. '

~ Temporitt Me 'parece que el camino es profundizar la 'alianza' .estratéqíca
entre empresas y 'universidades, que es de complementación y no de
enfrentamiento. .'

'* A1baine: Las empresas tenernos la- gran oportunidad de contribuir, por
ejemplo, con becas para alentar las vocaciones por las ciencias duras. No sólo
con los jóvenes, sino también con los docentes. _
* Iríbarne: También podemos tra- bajar en planes de Jpasantías, 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 cl~ve para nuevo
plan, pero hay que pasar la coyuntura, creo· que vamos por el buen camino.

¿Los docentes pueden ser buenos aliados?
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* Cotonat: A los docentes de las escuelas medias los formaría en. carreras
duras como Matemáticas, Física y Química. Ellos también pueden ser ,gran·des
motivadores.
* Orosco: El docente de escuela media es la persona clave para ·motivar. ·Allí
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. cornpeñttvidad

, argentina. Hay, que reformular el paradigma de la enseña-nza de las ciencias,
que lamentablemente nuestros. profesorados han perdido. Y las empresas
deberían aportar .permitiendo a sus ejecutivos dictar. clases: ,gran parte del
conocimiento que tienen es muy útil en ciclo educativo.
~ Rubio: En alqunos casos, la cafre- ra docente. para los que trabajan en
nuestra industria se complica.

Se habló del espanto que causan las ciencias duras ¿Cómo se resuelve esto? ­

* Rosito: Hay un problema estructural con Ingeniería, que tiene que ver con ,la
escasa predísposlcíón al esfuerzo. Lo ·que ocurre es que acá hay 'muchas
alternativas. Un. chico me lo resumió "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, porque entienden el
problema; el tema es con las pymes, que nos pueden llevar más gente, aunque
no se las puede culpar, porque lo necesitan. Es lógico, cuando la oferta no ~es ­
suficiente empieza el confli.cto. La pregunta central es qué pasó en, la década
pasada cuando funcionarios del Ministerio de Educación reformaron los planes
de estudio eliminando a las ciencias duras de Jos programas. Hay que
mostrarle a la. sociedad que de. esta manera, el país no tiene un futuro
tecnotóqlco. '

'Anexo X-
'Ley d'e promoción de la industria de software 25.922

Anexo XI_._-- --test Myers-Brigg.s

,tlay una'amplia -batería de tests, preparados por psicólogos, que ayudan a
entender por qué las personas se comportan de un modo. y no ríe otro. -Estos'
instrumentos permiten a los-directivos tener una visión bastante clara de las
raíces de los, conflictos, la motivación y. lá 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 ayudara todos a hacerautocrltica, '
Uno, de estos tests, el Thomas-Kilman Conflict Moda lnstrument, mide 'los
compromisos d'e competencia, colaboración, 'compromiso, elusión y ajuste en
'situaciones de conflicto. El T-.P (Task-People) Leadershíp . Ouestíonalre
examina hasta qué 'punto un individuo en situación de trabajo se concentra en
la tarea y no en las personas. El FIRO-B Awareness Scale examina a las
personas en tres dimensiones: inclusión (¿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
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(¿Para usted es importante que lo quieran? ¿Expresa su afecto hacia 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 útiles para los gerentes de proyecto.
Posiblemente el test más útil para los directores de proyecto sea del Myers­
Briggs Type Indicator (Indicador Tipológico de Myers-Briggs). Lo atractivo de .

. este método es que se basa sólidamente en la teoría jungiana, ha sido
sometido a serias verificaciones empíricas, es de fácil comprens.ión y se adapta
muy bien a las situaciones propias del proyecto. .
HI.1.- Antecedentes del método Las person-as no se comportan todas de una
sola manera, no todas tienen las mismas aspiraciones, cada una reacciona de
distinto modo ante diferentes estirnuios. ( \.
En resumen, desde el punto de vista del comportamiento, las personas son
sinqulares, únicas. Sin' embargo, pese a su sinqularidad, 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 acción. Algunas personas son aqresívas: otras,
pasivas; algunas trabajan bien en grupo; otras no pueden hacerlo; alqunas son
curiosas; otras, no ·10 son. . .
CarlJunq, el prestiqioso psicoanalista suizo, elaboró una categorización de las'
personas .y creó algunos tipos psicológicos. En 1923, publicó una obra en' la
que describía esos tipos. Su trabajo se ensambla. perfectamente con las
posteriores investigaciones de Kathatine C. Briggs, quien tomó la teoría .de
Jung y la fundió con sus propiasideas. 'EI resultado fue el Myers-Briggs, Type
Indicator, que se aplica en muchos tests. psicológicos destinados a determinar
el tipo psicoíóqico.
El método Myers...Briggs categoriza a I~ gente según cuatro escalas, .cada una
de lascuales refleja una dimensión del comportamiento humano: extroversión
introversión, sensitividad-intuición, racionalidad-afectividad y juicio-percepción.

_Esas cuatro escalas dan origen a dieciséis casilleros donde ~s posible ubicar a
una person.a. .
Por ejemplo, ,alguien puede pertenecer al tipo extrovertido, intuitivo, mental y
perceptivo' (características del- innovador); o bien al, introvertido, sensato,
mentaC"Iüzgador (características del administrador), y así sucesivamente.
Cada tipo' psicológico posee cierto número de características bien
documentadas. Si se conoce el tipo de alguien, se' puede inferir rápidamente
cómo se comportará' en determinada círcunstancia, Desde luego, ~sa

información es útil. para los gerentes de proyecto; que deben tratar.
constantemente con muchas personas diferentes en toda clase de
circunstancias. E·I manejo de estas herramientas de trabajo permite llegar a
entender las motivaciones de la gente y prever su conducta.

111.2.- Dimensiones
111.2.1.- La dimensión extroversión - introversión

Según 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 '~s .. <b

alguien orientado hacia el mundo interior, el de los conceptos y las ideas. Como
están en sintonía con lo que sucede a su alrededor, 'IQs extrovertidos suelen ser

. prácticos. - :



También les gusta hacer varias cosas al' mismo tiempo. Los introvertídos, eh
cambio, como están dirigidos hacia adentro, son propensos a rumiar sus ideas: .
viven sobre todo en su mente. Por eso piensan con más profundídad que los
extrovertidos. .
Desde un punto de vista gerencial, cuando ponemos a un extrovertido y a un
introvertido juntos en la misma sala. Entonces la situación. podría ser más o
menos la siguiente: al extrovertido le resultará muy difícil aguantar al
introvertido porque lo considera lento, poco práctico y totalmente anacrónico..
Le irrita en particular que insista en abordar un solo problema por, vez y quiera
buscar la solución durante una eternidad. Llega rápidamente a la conclusión de '
que su colega introvertido es un pelmazo, Además, piensa, no es precisamente
brillante. Al mismo- tiempo el introvertido tiene problemas para aguantar al
extrovertido, a quien considera bastante superficial: peón 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 ejempto muestra que dos individuos competentes, de' similar inteligencia!
pueden llegar a desdeñarse, simplemente, debido a' su diferente orientación
frente al .mundo. Esta circunstancia tiene implicaciones prácticas para los
gerentes de proyecto. , . .
Consideramos a .un gere~te extrovertido, encargado de dirigir un proyecto de
desarrollo de software de' actuaüzación. Es muy factible qué el equipo técnico-

/ esté compuesto por gente introvertida que, debido precisamente a, su
introversión, no simpatiza con algunos 'aspectos de Iª realidad exterior, como,
por ejemplo, los plazos para finalizar el trabajo. Ahora' bien, el director del
proyecto debería saber que .Ia actitud despreocupada de sus colaboradores
respecto de los 'plazos, se debe a que son introvertidos y no a que deseen
amargarte la vida. Debe~ía reconocer también desde el punto "de" vista del
equipo, ~I, la persona extrovertida, se interesa poco por el proyecto en sí. y

. mucho ,por los aspectos superficiales, como, ·por ejemplo, los plazos.
. Una vez consciente de estas' perspectivas, el director del proyecto podrá

__!Tla.!l~jª.~a su equipo más__inteliqentemente que si basara su conducta en su
respuesta emocional 'ante la aparente intransigencia de sus colaboradores.

·111.2.2.- La dimensión serisitividad - intuición

Jung señaló 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 percepción del mundo se basa
directamente en la información proporcionada por la vista, oído, tacto, gusto y
el olfato. Operacionalmente se. preocupan mucho por los hechos, es decir, 'por ' ~

los datos reunidos directamente' a través de los sentidos. Además, les gusta,
hacer uso de los sentidos. "'
Los intuitivos, por su parte, recogen' información a través de sus' sentidos y
después la- "procesan". No les preocupan los hechos en sí mismos, sino las
posibüidades que sugieren. Corno son imaginativos, se interesan más por como
podrían ser las cosas que por cómo son realmente. Por otra parte, casi siempre·
las personas imaginat.ivas son también intuitivas. \
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Entre estos dos tipos también suele haber conflictos. Desde ta perspectiva de '
los sensitivos, los intuitivos encaran las cosas de un modo superficial y voluble;
y los Intuitivos consideran que los sensitivos son prosalcos Y carecen de
imaginación.

111.2.3.- La dimensión racional - atectivtoad

Según Jung, .las personas perciben la realidad (por medio de la sensitividad o
de la intuición) y después emiten juicios acerca de su' significado. Algunos lo
hacen a través de un proceso frío y - desligado: son .los racionales.
Operacionalmente, estos individuos se sienten más .cómodos en contacto con .

. las, cosas y los .conceptos, que con la gente. Pero. también hay personas que
basan sus juicios en consideraciones 'más subjetivas, en respuestas que salen
del corazón y las entrañas. En el aspecto operacional, se sienten más Cómodas
en contacto con ·Ia gente qué con las cosas. Son los afectivos.

.'Un interesante rasgo de la dimensión racional-afectiva es que en la orientación
de las personas hacia una tendencia o la otra hay diferencias de sexo. ,El ~O
por 1'00 de los 'varones pertenece al tipo 'racional' y el 60 por 100 de las
mujeres, alafectivo. .'
Valdriala pena reflexionar sobre la influencia que pueden tener en la llamada
"querrá 'de sexos" los procesos' fundamentalmente diferentes a, través de los
cuales tos hombres y las mujeres analizan el mundo que los rodea.

111.2.4.- La dimensión juicio - percepción

En el esquema de Myers-Briqqs, la cuarta 'dimensión examina hasta qué punto
las personas se sienten obligadas a sacar conclusiones sobr.e el. mundo
circundante. , ,,'
Algunos individuos formulan un juicio inmédiatamerite, opinan sobre todo y
sobre todos. Los cabos sueltos los ponen nerviosos. Siempre' toman una
decisión con rapidez; jamás la postergan. Operacíonalrnente, se sienten',
cómodos dentro del orden y la planificación. El aspecto negativo es que suelen

.__~~~.. fígiq<?~~y estrf?cho~º~ miras y que· corren el' riesgo de emitir juicios
prematuramente. Son los juzgadores.
En cuanto alotro tipo, está compuesto, por gente que prefiere diferir' la' emisión
de un juicio hasta contar con más información. Estas personas son flexibles y
abiertas.
Lamentablemente -corren el riesgo de ser desorganizadas I y de caer -en la

, 'trampa de la, postergación, porque siempre están esperando recabar más
datos. Son los preceptivos.
Los conflictos que tienen lugar entre preceptivos y ·jugadores son obvios. La

- obra de teatro Una extraña 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', librey desorganizado. Esta obra es un
estudio del' caso y muestra los próblemas que pueden' surgir cuando un

. individuo del tipo juzgador y otro del tipo perceptivo tienen que mantener una.
relación estrecha.
1I1.3.~- Aplicar.a los proyectos la teoría de los tipos psicológicos Las personas a
las que se administra el test Myers-Briggs suelen sorprenderse por la
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extraordinaria exactitud con que este instrumento describe sus caracteristicas
psicológicas.
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 preguntarán,
por ejemplo, si prefiere transmitir información concreta o exponer teorías. Si
prefiere transmitir información fáctica, ello indica una preferencia por ia

.sensítivídad sobre la intuición. Al responder una batería de preguntas, se,
'revelan las preferencias generales de, la persona sobre cada una de las
dieciséis eateqortas. Las' personas que caen dentro de determinada categoría .
.cornparten gran número de características psicológicas. Así, si se sabe el tipo
de una persona, en la escala de Myers-Briggs, se pueden, describir con
exactitud algunos aspectos fundamentales' de su personalidad, aun sin'

,conocerla personalmente. ,
Conocer el método Myers-Briggs constituye una 'gran ayuda para los directores
de proyecto. quienes podrán así manejar mejor a la gente en varias áreas
,import~ntes:, ,

, selección de personal, diagnóstico de las raíces de los conflictos, mejoramiento
, ,d~'las relaciones con el equipo, autoconocimiento de Jos .directivos.

Anexo XII
I

25-05-10 I TECNOLOGíA IINFOBAE
Los perfiles más buscados en ,el mercado' Ir

Internet cobró un rol fundamental para la búsqueda de personal en ese' sector,
donde además'se observó un alza en la demanda de profesionales mayores de
40 años. El desarrollo de 'aplicaciones móviles, en constante crecimiento.
,TeamSeele, una unidad de negocios de Baufest especializada en la selección y
reclutamiento de recursos humanos para el ámbito IT, aseguró que Internet
cobró una importante relevancia en los procesos de búsqueda durante el último

'tiempq. ' '

, l '

___I'{I~~ del ~91'o d~ las empr~_~~~ se han volcado a la búsqueda de profesionales a
través de redes sociales, indicó 'TeamSeele. ' ,
Una de' las redes preferidas es Linkedln, que pasó de tener 25 millones de
usuarios en octubre de 2008, a más de 60 millones en la actualidad. De los
65~OOO profesíonates de Ir 'de Argentina, según la CESSI, '14.000 de .ellos
·astan registrados en Linkedln.
Por otra parte, en relación a los perfiles más buscados, las empresas' han
aumentado el rango de edad considerado como requisito para sus posiciones
IT. La búsqueda de profesionales mayores de 40 año-s ha aumentado en un
20% e'n comparación con el 2008, dijo TeamSeele.
Los perfiles .con mayor salida laboral son Desarronadores Java, .NET,'·
Sharepoint, Especialistas' en Business lntelliqence e Integración de Datos,

\ Administradores SAP Basis y Project Manager y Líderes de Proyecto con
experiencia en Scrum. Del universo total de,búsquedas más del 300/0 apuntan a
la tecnología Java., '
Asimismo, una tendencia' que viene imponiéndose es -la, demanda de

. profesionales para ~I desarrollo de aplicaciones móviles, qu~ ha registrado· un
importante crecimiento en el último año.
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Esto viene de la mano de los smartphones, que aparejaron un boom en el
desarrollo de aplicaciones y la traslación de contenido por parte de las
empresas a la plataforma móvil. "
Sólo desde Argentina se producen un 33% de las aplicaciones para móviles,
tendencia que prevé incrementarse fuertemente en 2010.

Anexo XIII

Remuneraciones - La estrechá cima de la sociedad La Nación -
Sección económica 12-04-2010. • r •

Sólo '1 ,10/0 de los argentinos cobra 2000 dólares o más por. mes; inciden la
formación, el sector en que se trabaja .y la región en la que se viva.
Quiénes son los que más ganan

"Los salarios de la industria ínformática están .un 350/0' por encima del promedie
• -~ de los trabajadores registrados", dice Mario Sosa, coordinador del Observatorio

. Permanente de la Cámara de Empresas d.s Software y Servicios Informáticos
(Cessi). Estos·e .explica por la composición de la plantilla, ya que la 'cantidad de
profesionales y técnicos es ampliamente superior a otros sectores. De acuerdo
con las estadísticas de' Cessi, el 38% de los" trabajadores ·de la industria tiene

.estudios uníversitarios completos, el 31%'está entr~.el tercero y quinto año de
la universidad, el 140/0 son técnicos universitarios y terciarios y hay un 15% con
secundario completo.' Estodeja un 20/0 que noalcanzó.ese nivel.. .
Sosa señala que el salario promedio de la industria de la informática y el".
software, para diciembre se ubica en $ 4413, mientras que, según información
del' Ministerio de Trabajo y el lndec, el salario promedio en ,general es de 32,63. ­
No todas las empresas de tecnolqgía tienen el mismo nivel' de, salarlos.
Factores como que se encuentren incluidas dentro. de una ley de promoción,
que exporten o trabajen para el exterior y el' nivel.de facturaciónpueden incidir
para empujar los salarios por encima de la media. ' . .

t·
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Anexo XIV

,Encuesta

.Unidedesde análisis: Empresas IT.

Esta encuesta forma parte .de un proyecto de investigación de posgrado, de la

carrera "Dirección estratégica de Recursos 'Humanos," de la Escuela de

Posgrado de la Universidad de Buenos Aires, Facultad de Cs. Económicas. El

objetivo general es investigar sobre el efecto de las prácticas profesionales de
recursos humanos' en empresas de' IT, con respecto a la atracción y retención

del capital humano. Se agradece su participación.

1 .. Cuenta su empresa con un sector de RRHH?

·r"
Sí

t:: No

2 ~ Como definiría 'la política aplicada en su' empresa respecto a RRHH?'

('"

Generales

Especiñcas. aplicada' a un determinado grupo humano.

3 .. Si contestó específicas, ¿a qué grupo humano se refiere?

4 .. Si contestó especfñcas, ¿cuáles son esas políticas? mencione

'ej~mplos:

5 - Si tiene área 'de .RRHH, indique cuáles son las prlnclpales
. responsabñtdades de la misma: -



6- Si tiene área de RRHH, ¿a quién reporta la máxima autoridad de .
. RRHH? Y especíñque que título tiene:

7'~ Indique el índice' de rotación que tienesu empresa: -
. ,

t:
1 -8 50/0

r:
12 a 160/0

·C·
170/0 o más.

• 8 - Conoce el volumen de demanda de empleo de laindustria l'I en los
últimos años?

:( ......

Alto, '
r:

Medio'
. t:--

Bajo

9 .. Considera quela cantidad de profesionales d·isponibles en elmercado
eSUD -

tI"".
l.,

Abundante
t:

Suficiente
c~,

Escasa

~. ---," 10,- Qué porcentaje de vacantes logró cubrir durante los últimos' dos.

años?

1000/0'

, r:
600/0

,C-, Me.nos'

. -

1~ - Qué rango .de edades promedian sus empleados o potenciales
empleados?

r 18-25.
r:

26 a32
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:{'
'33 a 39

r:
40 en adelante

12 - Cual es·el máximo nivel de estudios de su personal?

t-M

Secundario completo
¡c~

Terciario incompleto

r: Terciario completo

r: . Universitario incompleto

e Universitario completo .
.f-..

, Más...

13 - Como.definiría el nivel de compromiso con la organización de los
empleados de la era del conocimiento?

<,

t: ,Alto
{O'

Medio
(.......

Bajo

, ,14 -Especlflqueearqo yprofesíón de, ta persona que contestó la'
encuesta:

Anexo. XV I

.Resultado dela encuesta
, ('
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.y :ÉVUCACION
'ANEXO '.¡ .. '

O.RDEl~J\.NZA N°' '7'64

a··

¡.

L:a ca-,r'rera·-·-Ingen!-ería: en Si·s.te~a·s de Inform.a,qió:rl .;-tue

pue.st·s, e:]fl v1:~·encl.a en, la, t.Jn:i·ve:r.s'i.·dad ·Tecnoló¡-l.oa· .N·aoio:.n:a,l, en. :el

año Y .modifio:·a,r'q.n aua c(frr~l.at.i'·vi:dLade:s en 1987 io;A, d·i.e:z

8,:cu.n1.ula:d.a. por la..s, ~Fa:c·u:lte..de~s. Reglon:a..le;seI1. l.as··~!U.e. pe di:o:·ta:~.

té.ni.~r,fd,o en cuent.a Las nueva.6· 1?s.·u.t·as de Dise:fio ,Cu:t*'r:,i,c·u.lar·, a·e:,

}¡,a; cone.ídez-edo op·Clr:tlln,a. lar:s,:vi$.íó:.n de 'SU P'l.an d.e .E6··tu.d·1:o~·

SédEtsta.aan.· como ·:fili.l,d.Wi1:6·nt·o:s· 'de es-t~·.a. mo·d:i.fic.ac1:ó.o: 1,96

g¡e:rterale·~, del. Arle·xo I de La..Re:·soiuo:i6:n N:Q· 3:2:6/'92

C:S:U' a·obre ~D:iseño Curr·i·o:ula.r yen. par.ti:o:u.lar:::

* ,.Aotuallza.r· los. cr·i·t~rioa· ·p·ar·(i la. f:crr:ma:c1.ón .dal :inge::ni~1?o.

*. Aums:n·tar·: la, I11cfti.vaci.ón de la c·omul1.,idade·du.o.a.ti.va.

~ Fa:ci1:1.tfa.r La lnserc·1.óri. labo·:r'sl d~:,l. eg;r:.e·;s:ado ..

* Fo,rlna.,r un. 1ng;'enle~o c:r~,at::ivo~,apaz d.~ ·.~~ener.a.:r c~m'b·:~·oa: .•.

• ·4 •

l'



E~ Ing'eni.ero: en S·ist·ema.$ de Infoir maol 'ón ea l1n,

'l;)r':ofeaional de .s:6:1:1da f·o.r'macló:nana.li.t1c.a·Que l:e ps·rmi'te la

·in~e~p'rétadió:n y. :r~~oluc:.1:·Ó.~de pr'Qble~:a~: m:e:d1~.llte eI :empleo de

-meto~ol~Qg~ías-~-·:de:-s~i-st·e,:ma.s=-y----~,e:cn.ol,og:i~..:!:--~ d.e~-- pro;c'esmn.ie.nto :" .a.$

·informao·i.:c):n ..'

Por s~ pre~p:a~:a:oi6n :rel$u..lta ·t3specia.lmen.·t·e a.pt·o' J?ara

in.teg':ra.r la i -,n.fortna:ción. ;p.r··ovenle.r.t~e· de ".:l5:t.i~.:t·oa:. ·o:am;po$

·d1.soip:li·na'rlcH3 concur'r:entes' el un. pr·oyeo·to· ·c;om~n· ..

L:~ ca.~ao·1d:ad. adqu..!.ri.d:a enLa Un.i,r:era.idad Teo:.r1:o·lóglca:

Nacio!l:al Le p::er~i~e :afr·on·tar ocn 's~'lveno:iael ·p:¡ian;e~ie;nt:o,:.

.d.e::ss+:.rro1'.10 :, :dirao::o·.i.ón. Y" ·oon:t·ro:l de ·los. s:$:at:en~laa: de .1n:~'orm·a.ci>ó:n~

Posee oO:D:oc·1m.1.e:n:tos que· le :p~r·m.1t:e·n. adm:.in..i.st·ra.r l.o.s

r:eo'Q:rsos humenoe, ·fis!.oos'Y· de aplioalo!6n. qU.e. 1n-t:érvie:ne:n en (9:·1·

d~--s~~ro:ll:o de proye~:t:os,--de s16tf?m~'6 ·4e i:·nfO~m(lciQ!l ..

,Ad.qul.er·s: .c:a·paci·dad~a: que lo llab·i.l,·i··tan. ·.p~.r~ e L

det3·empefio de: fU.noi·on·e:s ge:r:eno·.iale:s .ac·or:d.e:a: con su. fo:rm:ao:.1éu:1

o·.s.pacJ.~ado·

i.nv·e.s:tiga.c:'fón ':l desarr·oll·o.f· 1nt:egrand:Q a t:al .~fe(rto e.quipos:

in·t.er:d:lsc·.1plln.ar.iose·fi c·oo,p'f!·:rao146n·, .0 :asrum1·6:r1d.o el ·l.id.er::az:go·

'•.5: •



b.

~:r:,

:ssutsta:« V·E y
VfRSJJiA~V T·ECNOfO:GI:CA. ·NA.cr.()f~AL

La e:nseña~z·a r~o.ib~:d·a lo h.abi1 it:_. p:a~á' una. :ef'ic~tente:

tr.ansm.le·1ó:fi a.e o·o·nocimi::e·n.tos~

Re:.sumiendo, la p·repara..oión in.'t.e·~.ral. re:oib.1d.a en-o

mat'er1as:' t·éon.:i>caa 'Y hUm~i.·e>tioa:.s.¡ loubi:can- e;·n 'una pos'1o:ión

al ·,in,g,snis·ro _·_·un:~-·gran?c·olDPr-om-rs·cr"con ·~1:a-=·prese~vatJ±6·n~··d:e~l---m-e?:.:i·o-.

. ambi.eIi.te~ eL ~e·jo'ram.:i:e:~to. de la calidad ·de v'ida en g:e:ne·ral- '¡f

una g·ra:n..r~spons·.abi.·lid~-d s-~o··ial. en eL q~·eh:~oe-r· p-~:o·fes-1.o-nal:~

.'. 6 •



141.~JISrEJ(:ro :OE' CULTm<.A y ,EVUCAC'!<1U

UN! VERSlt'AV,' TECft!O"LOGICA 1iACJ01~~AL

REC'T,O:RADO

........ :

~

inf·bt1na,ci6n,~.

·3-«,-, y eVa.luar

el

i!1:forma,ción,'.~,

't>. 7 .~.
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6 ..:-' Evaluar y: :s.:el~lo.éio:n:ar, desde alpun:to v.1e:ta...d~· loa

sistemas. a,f!· :in.·f~rma·ci·Ó:n, l·o·a. e~u12f::()E$. de pro:·ce;EH~im:ie:ntcl :y

connrm.cacaón ¡¡ los· siate'lna.s (le: b~l.:$:e·~..

7'~~' Or:ganiz.a·~ y dlr'1:gir al á~ea.· de sia.t~·ms;..i!·;:. cl~t·er·m.in.:ar:· eL.

pe:rf'il' 'de los re,ou'-r~st.J·s human..os IM!:c:es.ar.i:o,~, ''Y Cotit:l"ibuir: a. su

sa·lee.c:1,ón 71: fo:rmaci.-ó·u. ,~.:

8:*.·_: J?:~ri.i:Ql.pa:r· en la: e:.l~b<,r·~o·~:6:n.'de programas d:e Qa.paoit·a:016n:

p:ara ..la. u.-tll1zac:i.órl de: s·late·mas de: ·lfi:fonna·o16o: ...

.~~. - .De~er~.i.nLa.r 1· ·c:o:ntr~lar·· s.l cUínpJ>i:m.l:ént:o de las 'pau:t:a:á

té:c:ni.c,a.s: qU,(9 r.i.gen. .eI fUI.l,o·ionaInie;n'to·· y La u·ti.liaa;ci.Q:ft de

l:*·~'O'~X~:60S..i.nform:á.tlo:Qs .en cada o.~:g·ani.z~c·ión".

.~. ~_.. E1ab:(j·rar' mé·todos y.' .nort,ft·s,:s:s; . :aegu.1r en cu:e:st10.ne,s de

s:s:.¡u:r·.1.da.d. y pr:i'vaoidad la .i,n.fo.rm.acl.L111 :p:r·oce·s:a.da. y/o géner·$;.d.a

·po..;r·: Lee sis:tema~ lnfo·rm,ació:l.t; :p:artlc:,íparen 1.;8 :a.ste;rm.in:ac.iQri.

d.<9 Las a.;C:o:iA...1nJ~:s" ·8 .seguir· .en :es:ta y e:u

-,ap.l~ic:ad: lón. ~

11 ~. - El.abora.r' mé.tod.o:s ''Y ncrmae :~ SIl.: ·cues:ti.6:n

~a:lvagua.l~d.;La. y oO.n·tr·o,l,~ de Loe r-ecureoe, fl.;slc:o~: y .1:6,il0.·o:s~.

de-un :s:.1stemad~· o·omp:uta·c:ión;: pa..rti·oí:pa;r en la. det:e:rminaci.6n· de

las: a.eci'()'íl.6e¡· al segu1.r en es·t:a. ma·t~r:ia. :y e'V8.1u&:r eu :spl,icac..i.6tl ..

1.2~- De.~a,r·r·ollar .mo:d·elo~: d~: sl:m:u.l.aci:ó.n, si~te:m;as ~l'x:p'er·toa 11

o·tros si.s·t·emaa in.form:á·tlc:t)~ :d.es:tinad:os 6:. l,a. re~o,.luci.6n. a.e
p:rol,lemas "ff .a~~Hf$sor·~ s:n 'su 8:pl.ioación..:

.·8.



1~{tN·IS·Tf:R.zO· VE Y EVUCÁCrON

UNJ VERSI..~A·V TECN:OLOG:1CA itJAC'Z O.f4:~L

·RECTOR.AV·O

! .
14:.~·-:

.de .dat.ce.;

aplicaci.one;6 de la t.e.cno·logi.a

t.iet16: 001n:o: fí.n formar un. itl~:e!l.:ie:r·o teo.n.óló·¡:íc:Ó oapecí.t.ado

·pa.re ·d.€Jea..~·rollar si·stem.as de· i.fiié·o..ie:r:i.a y tiecnc.Lcgía :af'illes a.

'U:l1 lCir·o·f:·es·i·orta.l

C>O,:.kiaz .0..e: ei.11alizar JI e:\retlu.a:r· r·s·qu.er:imi..ent.oa

de ·.i.rrfo;r·mac:í:(5n·, ~Jl eobr-e e ea 'ba~~". di.a.e:ña.r~, desarr.ollar:,:

.Ol~·g.all.iz·~:r~, 1.nlPlem-elltar·· y cont.r-olar- s.i~:tema.6 irlform'.t~.cO:Sl;~ ·a.l.

y vocacaon de

interd1soiplinario.

.- 9 •.
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i~:lf.JI.SrE"RIO VE' CULTURA 'Y= .~.:..,; ..nu.'l......~',,,,..:

UNlílERS1.V:Av: TE·CfvJ.OL·C·GICA~ NAJ:'IONAL

•
'JE.l Pls"n de Es:·tu"d,~;p eat.á e·at·r·u~tu.rád.o dea.c:us:r·d.o· ·c·o:n

Las :paut,s,s' :ded.ise.:ñ:Q. c:urJ::·i:c:'Ql1.:a~:r apr.ob·~·d.as por el C·.• S~·U.. en 1.a,

"Es:te: dise:Íio abarca no sólo oonte.n1:dos p·rq.graJllátioos,

sino·' asp·e:ct:oa m:e'to·doló~icos del t.rabajo pr·of·e.s:lo:n~l..

'Es un p·roy:ec·t·o abl~;r·to que fi.j:$ 10$ O;O:.tlt:EUj;idc)::s báaic:o·~

en. ,;r:e.ltá.cr!.ó:n a .la,~ 1.noumbe:.ncis:$ Y 9'1 :pe:r:fll· p:r'o<feJsionJ!1. 1-

la Loa

regu:~.r:.im.i.:eentos de La r:eg',tón, de los ·pr:o~"eotos··de cada F:$.cult·a.a

R.eg·j..on:al y' de la:s neceeadadee de ac:t"t.:l:al.i.zc,c.ió.n-...

El T.ronoo: 1nt.e::g·r:a,:dor·· está oon:$:titu:ido por' .un. ~'onJ'unto

d:e mater,i.as o~ra f'inal·;1d..ad :e.e c're~::r a Lo .la:r:·~o o'e "la car'rer:~. un

es;paq:io d~: :,'\"tu,dio m:t¡lt ..idi..s;c··1pl.:j,,:nar-.io de .a·i.n.te"ai·t!,. qu:e .perm.ita

al :e~·tudlsnte conocer- la;s' ~:ara.c:te:r:,i.s·'t.~,c.a,s: :del trabaj:'o

i:rl~~n.ier'-i.l~. partlell:d.o :de 1·os prob.l.e:ma.sb:ás>ico.s·. de La pro'fes'i:6'n~:

ta.s ~sign:a:t:~:as que '10 oo:m.p():,1'l.:en sQn:

• 10 _
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4to ..NIVEL

Sto liIVEL·

S:~·~t:~nlat? 71 O.r'i:a1111.z.~o:~:o:ri~,a,

1t-inál1~,1e: d:e: .S<l~t,e'm.a~:

Adm.i.-n1étración, de: 'Ff;ec:'uI'~ós:

P·royscto·

L,ét:(S· J?acult:Euies ·Re·g·ional'ea det·ermi,oar:Bn ·un··a. ofe:rta de

as1gu'atur·,ae" e:l'eotiv'as:., de acuer-do. con S:'t,lS ·po·sib:l.lidade.s· ·de

dlc:t:ad'~ 71, ~a;r:ao':t:eri,stica,s: zoneLee,

El a..l~:o:· s·e:le:c·piQna.rá en:a:is mat:e1;-.i·a~·· .d..entir'Q de ~st~

condurreo, a~barcativo de ·la·$ tnás·. 1mpo.rta:n·te:s:· .á:.I':eas deI desem:pe'ño

pro'f:e:~sioJial ~ .Po·r'la: v~ri·e:,<:lad. d,el mi.smo 'ya. Loe efe·cto:s. de

op·timi.z.~r ·e·l ª~rove'·oham.i:en:to ee éx:ig·~.rá. re.ap·~·t,ar :el r·é·s:ime;l. de

co:r:relat;iv,Í;d:~,d: pr~vi·st·o p·ar:a las' -m:.~:ama;6.~

Ci.en.t.1fioo~T:écrilc:a,:.Cj.J9D..c.í.as Sooi:a'l::ss ·0 Gesti6n: ·l.nge·n,ia:rll, ·0:$

ls,s cuales ~¡·trle::n~:s .una d:eb·~~á .con..t·ri1:n~.i.J:~· a La fQ·~.ao.i6.n de·!

alumn.o en 'La Adm1n:is:tr·(i::oi.ón d.fZJ· Re:ourao:s l1uman:oa:.~

S'e propone una salIda ·l.nte:rme:dl.a. con eL .t.itulo de

An,aliata Universl·tar.,lo. de Sist·emas, con auratli·ón.· 'd.$. trea'

.. 11 .



•

Mt~J:tS·t:E:k'ro ':'vE: ·CU1.:rURp\. y r;t,¡U(~ACI'Ot~

·{jN,tVE.P~~SJ~/(V· rE'civOLOGICA .N:A:C'1.0NA.L
'RJ:Cr'OKj~VO .

Eatar:á.· ori.:.~:nta.da a La ca.pacltac~óJ;l de ·:r:.~aurso"s.· :h~anóa.

con adecuada f.or~a:o.i.ón en An·álisls: de .Sistem.as,:. Leu:t,guaja$·de.

··'P:rogram.aoi·6n.~ :(Jt.l.1it.ar.i·QS yC,o·nect:1v1·dad, pa:ra d.es:smpefiarse. en

tec'llolog:i:as .j~.rtf·ormá.tiea.s: ~

Su f.Qm~oi.Q~: 'currio~l~t i.nc.l~~:·~á .una raz-Qn.ab~e .c:arga

de.,-·materla.s b.á~.ic.as ~ f~n de' pe·r:m.i:t.i.r ·su in~:e.l!oi:ó·n- en .grupos

ttlu.lt idisc:lpi·l:n·ar·l·os. ~

·in·t.~.rme:~l·a tW$:r·án .d~fi.n:i:dot; .e:n d:oollmen1::cfs .c:ompl.e·m.e.ntar:i·os de:

este: ]),1s~ño C'.u.r;r·1:o'u.1a.r w

. ;'

ex=!-ge'obia cur.r'lcrul~l~,· c~:n.5.1.a;t;ente ~n. la ·c,a~aQl~dad'._ .. -,de-

.1;~nJ::t.9·c:o:mp~en·s.l;6:n die ··t:·ex:·tos téo'nlca:H$, con ·a.yU:da. de. d·l:c·o.1..o:n.a.rl.o",

E:l a.:ltL~o debez-é 'r'endlr dos' p:l?-ueb:as· de n..iv·e.l~ con..

e:x·1..~~ttciaa: sim11ar~s (i: Ing.lés Té'-cn.1co I .'11. 11:, CUFS apr:cfb:ación.·

. ser'á, oondició-ff pa.r:a· .cu..~·s:armatari~s: del ~;u~r:to ·ni.ve:l.~

• 12 .



El cone.íder-ar- Loe p:rciblema..s báa1.c:oa acuno ·p~t:o; de

par·t:.i:da--,·~-d·al·~-·~proeeHso,;d:e:- enseñanea-apr~e.n.~:iza.je::, l?o$.i'b.i..1 i t·a .una.

:aQ:tiv.1d~.d au;to;g·e:st1on.al'·.;i·a po.r paripe a.el :a.l.umno· JI p:ermite

apr·o:xim:Q,rs·e·a ls:e s:i.tuae·i,o·n:ea p.roblem.á;tioa.s re::alizando Los

:p'roo:e'sos, cara.cterís:t1oos:· de la ~ro:fe;sló·n.: :1.o

Esta f':orma de enf'ocar- .el estu.d.lo conduce " a la

. lnte,fi·r!\;c..ión., ~u.p~r'a;ndo· la..6:sp:s.ra:Q·19n. y~ que·t,:oda :ár'~a ~e:.l, ·sabe·r

·S:i!· ·un{:~··o;n.j:·url~to eohars:tl.t·e;· :de c·on.ocímí.e:n:t:os i.llt;e:r··rel:a.o·i:o·n.ados 11'

deL 5abe'r:;' eu o:rgt~>.n.1:z·ao:Í.6n

.cient~.fl.~o qu.~ Ula.I7C·~ l'ps

Ee'te $.n.;f:oqu:e:pacla.g6gicO ino·iu.ye ls;f·.1iJl·ra a.e:! :pr"o'f:éH30r'

apr··e.n.d.1z.aje como con..atr'u:p:c 16 r:i t no se: pl1ed.a· .a;().ep·t~r u ..ne,

g.e:i?;.arac.16.n. a.;r:'b.itr·.ar.í:a. e'1:lt.re 'Teo:1:·.i:a '1' Pr·':o·:t·~pa; la. .pr,opue:at.a es'

• 1',3 •



·(.

VE: CUtTtfR}~~ 'y ·f"OUc.A:CyON

VÉJ<Sl'VAJ? 'rECfvO·L.OfJICA ·NI\.et:afiAL

. .

J3A:~:e:r:c.a.~rae a los..p'L~·ob:l·e:ma~:b::ás:i.c.oa:de la ·.I:n:ge:n:ier::ia :lnte:gr'anao

'teor:íáL :71 prácti'ca e.I modo de ·t:ra.bajo ~r·o·fe·s1ona.l. ~s, neceeae to

••
conocámí.enno, o·o:n.sírle.rando :dlcha p:rá.ot·ic:a como p:rax:is:'lI no 09~Q

a:J;ll i:c:iftC 16n ~

Un e:s·t:u:d.1a:nte se ·~·a:a. :ro.17m::ar O:01n:Q :p~ofesiona.l ". .r:e:.~·li.,~a.nd:o

lOJ3:..p.r'o:oesot3 car·(~J::rter·.fstlc:os de la ~r·o,fea·1ón·~·

e·stu:dla,t1.:i?e se fo:rma:rá como ··pen.sado:r en 1.os proble:ma.s

10'13' ,pI~o'b:l~:~a~ bá.a.1~·o,s de i ..n.g:e:n.i.arl~ o :a~r r:ep·reáen~·:~.~~:s oomo

s::ttua.:cio:nas: .p:robla·;~.á:tf:caa, .qU~ .getM~.:r·a..:~.. l.a. nec:es:lda.d ·d:$. bÚ.:s'~ued.a

.r·ea;11.z·acl.ón de info:r:mes., plant:ecl de .6·1t~a·ci.o:nes p.roble:l1.á·t.iJ3:a.s

qu:e i.mrpliquer.1 el. a.X1:á.11.a..1s, $:1.nf;;.e·6·is e lntegr:ao:íóxl' f bú:a·qus:d:(1 de

1.nf;o:r:mao:i·ón b:.ibllo.g;r·áf·ica y uso deI mé>t;.:Q::do: oie:n:t.1.;fio:o~ .eI

.f·1n d.egen:er··a.r ·r·e.1.:~oiones V nuevoe :intel~ro,g.ante·a pa.r·'a\ ctcc:e:dett



f~!NtS:TERIO V··E· C1Jl:rURA~ y
UN!' ~tE~~I.'OAO·

La ej.e·cttción. de pr'qoeelos .y' prsQcedi~i~·~t·os:: que:

garant.icen 'U:n n.1ve:1. .de: e·1·aboraoi6n da ·co.noci·m-,ientQ:s.~ re<a:ule::rl'

.d:el aluinno· un o:.i·er:to tieml?o d:s' :aeo:i:6n., ese· 'ti.e:mpo: debe ee:.r

·plan.if·icadopar·tiendo deI .'llivel d.e,cleaarroll·():d.e.1 ,e::s·t·udi·ant·~;

:el i.n.1.ciq d~. un.. nuevo ap:rrand.:izaj·E:) s·e r:~ali.z:a. a pa:t;t.:i:~ de Loe

·conce:pto-a·-;-=:-r4Sp~e:.sent~ac'i·on,e:$O::· -s>conoo:1míA~Jn,tO:5 -que e.L alumn:9 ha­

. :o:onstr'u·i.do en el t'ran.s:curso de sus exp~:rienA~,ia.s previ:á~.' .~s:t.~

i:n,for:m~o,1,~n,:::- le si.r've cotn:o pún~,o ,de p:~rt.i·da: re in$t:~~~:n.tp de

,int.er·pr:~:t·a:oi6n :~e:: los nuevoa c:onQoim.1entos ~

mo41.ficándo,la

la e:(i,u'c,.ac·ió~~:, ase:g:u,ra~' 1~ ~i¡l;lo.~~¡n:la:,l~ida4-.(le.' lo' apr:endi:do ~.:

Se 'haoe,' ne·c:e:aa.ri.o' p'lantea:r: como ~'robl..erna.s .Laa
, .'

S'.i,tlla.clones" .de. ,apre:nd,i.zaJ:e:~ de tal medo qu.e las p,os.ib.lea

aoluo1on~.a g~n.$r~n .relao,ionE?·e¡ ;Y" nuevoe i.-n:ta~r'o:gante:~· para

:nU:E;:V'O$ ap~·e·~d:tza-J;.e:s~,

.E·.~taa s:it:~ª,oiones: de a.pr,e:ndiz:a.,je puea.(9n ·$s:r:. pl"s:nteada's

eri todas. las a:slgna'tu.r'as.de .La ca..rrer'a •. El· T'~'onoo In::t:egrad.or:·e:s



t

$fl blrSTEf<.IO íJE' CU.L:TíJRA y E'-!)UCAClON.

{1¡JI t'ERS IVAp· .. c.NOLOGlC~~ NAC:rONAL

t¿EC·r·ORA:OO

::Es neoesar·i.Q.· i.n,o:orpQr·s'.r: l.a eva.lua.o·i.6·n· e·ducativa ·a.l

d.es:a~r·o:110 Cllrri:cu,l:ar' y c:·<:).·loc:$:~la eL eerv·1pio :d~::l. :p.ro9:e~~o de

·enfS:~~:an~·a~apre.ndiza.Je. en 'toda. su ':aJnpli:tud, S'S: :q·e::ci:2;' .1nt~grad:a

en e.L .q'U.e·h..aot~r ··d.la:rlod.s·l aula y: del..s: Fa·eultad:" .de modo que·

t:rr·ie'.nte· y ·.r·eaj·1.ls:te pernl:an.snteLm,en.te:· t·ailto el. :~pr:~.n:~iz:a.j.e a.e Loa

.a.1'U.DIln:o~ como l,o's' pr:t?y~~.tO:f3. c~~r.i(;:·ular~:s·.

'Es' impp~tante oonsiderar la evaluación como parte~ del

p:ro:o'es-o- educ-at·ivo, .p·ar·Q .no ente;n.d.e·rla. de maner-a r:e:string-id.a '1'

u.J:l'i:c:a como .sl.n.ón.i~('i de examen parc'i's:l: o·f:l.n~l p~~tll-al;es:~

La ·~~\lal·ttau~·t6n-·adq1.:l-~·~r"~-t-o(io--5u~vª1·o.r ~n.-l.a po.s·:tb1:1idad

procesQ~

ín:t.ro-d·uc.1r 10:5 mec·an.ismo:s. de ccr-reocaonee a:de;cu.ado~·~

Deede este punto de ,riete.. la. evaluación 6:S un proc.e'so

g:u.~ debe L1evar;aa:- -él cabo de .fo:rma ini-nt·e.rrttmpi-da: ..

16 ~.



l\{JfVTSTERfO 'VE C:U'LrU'RA~Y: '...... ,.,c,~...·".,.-"",'

U~tJlVERSrOA'lj· 'TEC!V:O LOGI. CA $,:!H'~,''''' "'" ~.e <'~'f-~¡..'_

R.ECT:ORA.~VO

r
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1
j

J

•.

·.,.1
"

"'...
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~ está estr'tlcturado para ser desarrollado en

-~año$., con Ta .pO:$lbi:.lidad~-de>-d-ic·t,atio--ouat~r1.me-S!tr:a.l~de:-:-l-a~n1a:yt.l;~i.a

de Lae aei.gna.tui?·a:s··..

·Co.nsideranao un. eñe leo·t.i:v:o· de 32 sem,an..s;:s. la: car-ga

h.o~a.I:~1a: 'ra:sul:ta:

t~'I:Vl~~'L HORAS :SEl~ANAL'B5 :SBMANA.S ]101~lA.S

.1Q e 16: 2Q. e :AKTf:lA rJ<&~ Af4'iJA.LE:S:

.1 3() 3:2: ~60

2· :3:0 3:2·

3' 30 so 3;2, 96'C}

4. ·30 sao

5· 30 30 3~:~ ·:9·6.0

TOT.A.L

.. 18 .



La or~ani.za.ci::6.ra.' po:r áre'aa seaaS:'Cftle1 a las .ml'úl:tipls:·s

la..s f'ormae <le .E?lls·eñanza·, a 'nuevaa

t:

:!?rofeaioruil "'.

Esta ·organ..1zao.lón pé·r:mit.e .retJrden.a..r Lae ·c·át:et:lras: en

cam:po.s: ep:lste.mcjló.g.ic·os· o CQ;P()'s del. aaber-, A.grup:a, .á:~.eas. de

ccnocímáerrto ampl'ias y' menoa e.6p~c..i:fic:a:·s j;. ·;f·avo:~·eci'e.ll'do la

. i.:n.·t~r·d.j~.s:dipl.11~1:a· ... A.gr:u.:p.a en fu.noíón :de: Loa gr:a:n.d.s·s pr:ob.l.e.m.:~;s ·~u:~

se abor-den en una cí.encí,e o ·pr·ofes·i6l1 .y .deI :procadeJ?" cie:!1ti:flco'

ypr·ofe~1011.a.l~



.1" ·,...·.>A ........"", ....·

t·

~.

fjbj.f;';t?;.ivo:ma:. Gen.er·ar un. ·c:o.r.lQo:im.ixe:n.t:o· :y l:erl.:guaj·e: común a

·té"d.as Lae ea.pec.i.a:li:da·d.es <¡tia: r·;esu.lt:e: en un muy buen nitre: l. de

fo~:m.a.o:ión báJiti.c:a. pe.·r·a: abo:;r:dar 6,1.n.· dificult·a:d el avenee

te.cno.lóglo·o:. y fe.:ci.ll ta:r la act.uací.ón d~i profe.sj~.o~.al en equip'o,~

~

·A.6rGl~ATOnA fi/·S. :SEM.~ TOTAL

11.13.0..11a1:6:' ~:at~Iná:t.i·óo I 5 .3~ 1:60

:Fls'f.oa. 5 ·:3'2 .1.$:0

A..lg:eb·ra. Y' (j·e·omet:r fa.: An.a.l i.t:ioa '1·0 .1·6 180'

:QtA.i:mlp·a: 5 rs 80

I.n:~·en..ie.r fa. Y!' S;i;)C Ledad 4. 18 $'4-

: A:n:!.1..~·~1ef Mett'e:mát icú:i 1r o 82· 1'60

P~·obab:11 id,ade.s· y E:stadisti.c~ '0 16. 9:0'

Econc>l~t'i.a· ·6 16 98

Le!i·1s:.1aclóll 4 16 64

TOTAL 1.040
I

f:
% 2 1.,'1

.2:() .;.



~ 4IW" ••
:'- '<.l : TItulo I .0;. Titulo Intermedio I Inslitljq10n l. ", Facultad .. :' .;, localidad. : ~'+¡ •• ' .JCoñ~a.cto, ,~::J.':..~,
Técnico Superior enTelecomunicaciones 3Años Centro Educativo de Nivel Terciarío NO 24 Buenos Aire~ Ciudad Autónoma deBuenos Aires' cent24@buenosaires.gov.ar

3Años Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires cenl2 wbuenosl:1ire~. oV.a!
... Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wl.WIJedlincoln.com
... Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.íedlincolllcom
'" Barrio Norte, Flores, Lu ano. VillaUf uiza Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires WIN}N. rl.! oed;Jcativoesba.com
'" Barrio Norte. Flores, Lu ano, VillaUf uiza Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires WW\41. n1Qoedu.cativpesba.com
5Pitos .: Facultad deIngeniería Buenos Aires MardelPlata www.ufasta.edu.ar

4Años Facultad de111 e-ni~ría Buenos Aires MardelPlata
Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires
Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires

5Años Escuela S erior Técnica Buenos Aires Ciudad Autónoma deSuenos Aires
Buenos Aires Adro_ é
Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires

'" Buenos Aires A1berli
Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires
Buenos Aires Ciudad Autónoma de Buenos Aires
Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .~res

Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires
Buenos Ajres Ciudad Autónoma deBuenos Aires

Instituto Pro-Lab Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires Tel.:(011) 48038561

utación Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires Tel.: 011 4345 3923
Buenos'Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires Tel.: 011 43453923

5Años Escuela deInQeniería Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ilba.edu.ar
3Años Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.eao.edu.ar
5Años Analista Universitario enTecnología Informática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ean.edu.ar

(3Años)
Analista Programador (2Mos) - ')
O erador deHerramientas Deskto 1Año

3Años Buenos Aires Martinez wW!¡1J~.ean.edll.ar

5Años Buenos Aires Martinez Wl.wl.ean.edll.ar

1Año)
3Años Institutos ORT Sede A1ma~ro Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ort.edu.ar

Institulos ORT Sede BelQrano Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ort.edu.ar
Institutos ORT Sede Belgrano Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ort.edu.al

5Años Facultad deTecnología Informática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires \w.Jw.uai.edu.ar
5Años Facultad deIn eniería Ciencias Exactas Buenos Aífés Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.uade.edu.ar
4Años facultad deIn emería Ciencias Exactas Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires WWliv.uade.edu.ar
5Años Analista deSistemas 3Años Escuela deSistemas Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wlI'lW.kenne .ecusr
4Años Escuela deProfesorado enInformática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wlJJw.kennedv.edu.ar
4Años Analista deSistemas 3Mos ' Facultad deIn eniería Buenos Aires MardeAó wW\l\1,aUantida.edu.ar
5Años Facultad deIngenieria Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.auslral.edu.ar
5Años Sede Anexo Avenida deMa o Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.ar
4Mos Sede Anexo Avenida deMa o Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.ar
4Años.· Sede Anexo Avenida deMa o Buenos Aires· Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.?if

. I 4Años Analista deSistemas 3Años) Sede NtexoAvenida deMa o Buenos Aires Ciudad Autónoma de Buenos Aires t~.caece.edu.ar

3Años Sede Anexo Avenida deMayo Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.ar

3Años Universidad CAECE Sede Anexo Avenida deMa o Buenos Aires . Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece:edu.ar
3Años Universidad CAECE Sede Anexo Avenida deMa o Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.~du.ar

3Años Universidad CAECE Sede A'1exo Avenida deMayo Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.ar
3Años Universidad CAECE Sede Anexo Avenida deM o Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .'\ires www.caece.edu.ar
3Años Universidad CAECE Sede Anexo Avenida deM Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.caece.edu.ar
5Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata www.caece.edu.ar

ción 4Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata WNW. caece.edu.ar

»::s
(1)
><
O
=
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~~~ ~~Jt:.:~:~j_~._:!~~~ .~.~ .~~'. J. . .1~l~~~.i.<:~' ~".r '.·i :~~!~tu!o_ln!:!i!l~.d~~L J'._ .~ •.__'.,u!. ':. ~t.: _. ~ _. ~~X ~ ~~~~~~u~.?~_~.~ _---=~ ~_~~ ~ ..:-_~~ _;.~l';~._~"¿.~~~~~,~~~~f~_~=-__'J, '.:.. ~ ~.~, __t_.;JL~.~. ~;I~·~~?t~n.0~_ @;. .::.1::....~~)lj~t~~~"~~,r:t;~~ c~.::~ _J~¿~~1B2~J~0~l~~Jr~:~
Ucenciado enGestión deSistemas VNeaocios 4Años ./ . Universidad CAECE. . Subsede MardelPlata . Buenos Aires MardelPlata Iwww.caece.edu.ar
Ucenciado enSistemas 4Años Analista deSistemas (3Años) Universidad CAECE .. Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata WW\~ .caece.edu.ar
Técnico. Universitario enAdministración de 3Años Universidad CAECE Subsede Marde!Plata Buenos Aires MardelPlata \\I\6JlN.~aece.ed~.ar
Provectos deSoftware . . '-'---

Técnico Universitario enBase de Datos 3 Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires· MardelPlata www.c~ece.€!du.ar

Técnico Universitario enPro~ación 3Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata www.caece.edu.ar
Técnico Universitario en Redes Infonnáticas 3 Años Universidad CAECE . Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata ~1WV.¡.cae-ce.edLI.~r
Técnico Universitario enSecundad Informática. 3 Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires MardelPlata W1!~ .'caece.edll.ar
Técnico Universitario enSistemas deInternet 3 Años Universidad CAECE Subsede MardelPlata Buenos Aires. MardelPlata w~~J,caece.edu.ar
Ucenciado enCiencias delaComputación 4Años Universidad CAEC6 Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro w~vw.caeée.edu.ar
Ucenciado enGestión deSistemas vNeQocios 4.Años Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro ww~v.~aece.edll.ar
Ucenciado enSistemas 4Años Analista deSistemas {3Años) . Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro w'.¡.fw.ca'ece.edu.ar
Técnico Universitario enAdministración de 3 Años Universidad CAECE Sede Anexo. Sandsidro Buenos Aires SanIsidro www.caece.edu.ar
Proyectos deSoftware
Técnico Universitario enBase deDatos 3Años Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro '"lJwl¡lj,caece.edu.ar
Técnico Universitario enProaramación 3Años Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro ~:caece.E!du.ar
Técnico Universftario enRedes Infonnáticas 3 Años . , Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro Wl¡v\a.i,caece.edu,ar
Técnico Universitario enseaundad Informática 3Años Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro ww\v.caece.edu.ar
Técnico Universitario enSistemas deInternet 3Años Universidad CAECE Sede Anexo SanIsidro Buenos Aires SanIsidro www.~aece.edu.ar
InQeniero enInformática 5Años Universidad Católica Argentina Facultad deIngeniería Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wli1jV.lIca.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Técnico Universitario enSistemas deInformación Universidad Calólica deLaPlata Facultad deCiencias Exactas y Tecnología Buenos Aires LaPlata Wli1w.llcalp.edu.ar ",

. ' :(3Años) ..

Inl:1eniero enInformática 5Años Proaramador·Universitario (3Años) Universidad Católica deSalta Subsede Buenos Aires . Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ba.lIcsa.edu.ar
ticenciado enInformática 4Años Universidad Católica deSalta Subsede Buenos Aires Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires w'l/w.ba.llcsa.edu.ar
lnceniero enInformatica - 5Años Universidad deBelarano Facultad deIngeniería y Tecnología Informática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .A.ires ~w~;¡/.ub.edu.ar
Licenciado enSistemas deInformación 4Años Universidad deBelgrano Facultad delnqenieria y Tecno!oaía Informática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires \lMAN. ub.edu.ar
Técnico enProoramación deComoutadoras 2Años I Universidad deBelQrano Facultad deIngenieria v Tecnología Informática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.ub.edu.ar
Técníco enSistemas Multimediales 2Años Universidad deBelarano Facultad deInaenieria v Tecnoloqia Infomlática Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires \""'W/. ub.edu.ar
Ingeniero enInfonnatica 6Años Universidad deBuenos Aires Facultad deIngeniería Buenos Aires Ciudad AUtónoma deBuenos Aires www.fi.ub~

Licenciado enAnálisis deSistemas 5Años Universidad deBuenos Aires Facultad deInqeniería Buenos Aiíes Ciudad Autónoma deBuenos Aires www-.fi.uba.ar
Licenciado enCiencias delaComputación ' 6Años Analista Universitario enComputación (4Mos) Universidad deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas v Naturales Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .A.ires W't1Jw.fcen.uba.ar
Licenciado enSistemas deInformación delasOrca ... Universidad deBuenos Aires Facultad deCiencias Económicas Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires WWv1}.econ.uba.ar
Profesor deEnseñanza Media v Superior deComPI '" Universidad deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas y Naturales Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .i\ires WW\v-tcen.uba.ar
lnaeniero enSistemas 5Años Analista deSistemas (3Años) Universidad dela Marina Mercante Facultad deInoeniería Buenos Aires Ciudad Autónoina deBuenos Aires www.ud~mm.~d~.ar
Inaenieroen Informática 5Años Analista enInformáüca l3 Años} Universidad deMorón Facultad deInformática, CienCias delaComunicación y Técnicas Especiales Buenos Aires Morón www.tmimoro~.ed~.a~.
Licenciado enSistemas 4Años Universidad deMorón Facultad deInformática, Ciencias dela Comunica(~ón v Técnicas Especiales Buenos Aires Morón wwvli.unimQron.edl1.ar
Técnico' enTeleinformática y Redes de 3Años Universidad{de Morón Facultad deInformática, Ciencias delaComunicadón yTéc.nicas Especiales Buenos Aires Morón' \WJW.unimoron.edu.ar
Computadoras
Inaeniero enInformática 5Años Analista Universitario deSistemas {3Años} Universidad dePalermo Facultad deIngeniería Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires W'tNW .Dalermo.edu.ar
Licenciado enRedes v Comunicación deDatos 4Años Analista Universitario enRedes (3MOS) Universidad dePaJermo Facultad deIngeniería ~ Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wwwr:oalermo.edu.ar

, Licenciado enSistemas y Gestión 4Años Analista Universitario deSistemas y Gestión (3 Universidad dePalermo Facultad deIngeniería Buenos Aires. Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.palermo.edu.ar
M~ .

Licenciatura enInformática 4Años Universidad dePaJermo Facultad deIngeniería Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos ,Ajres ~Jw.~alermo.edu.ar

, lnaeniero enInformática 5Años, Universidad delCEMA Buenos Aires Ciudad Autónoma de Buenos Aires wWIIJ.ucema.edu,ar
Ingeniero enInformática 5Años Licenciado enSistemas deInformación (4Mos) Universidad delSalvador :Facultad deCiencias delaAdministración Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos .4ires www.salvador.edu.ar

, Analista de~istemas deInformación (3Años)

Ingeniero enComputación 5Años Bachiller Universitario enCiencias dela- Universidad Favaloro Facultad deIngeniería y Ciencias Exactas y Nalur~t1es Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.favaloío.edu.a~

, Inaeniería (3 MOs)

ínqeniero enInformática 5Años Analista deSistemas deInformación (3 Años) Universidad Maimónides Buenos Aires Ciúdad Autónoma deBuenos Aires www.rryaimonides.edu.ar
Licenciado enTecnoloaía Multimedial 4Años Técoicoen Comunicación Multimedial (2 Años) Universidad Maimónides Buenos Aires Ciudad Autónoma-de Buenos A1rés www.maimonides.edu.ar
Ingeniero enInformática ... Analista Proaramador Universitario (...) Universidad Nacional deLaMatanza Departamento deIngeniería e Investiqaciones Tecnológicas Buenos Aires SanJusto 'WW'fJ .unlm.e<lu.ar
Anatista enComoutación 3Mos UniVersidad'Nacional dela Plata Facultad deInformática ' Buenos Aires LaPlata www.unlo.édu.ar
Licenciado enInformática 5Mos Universidad Nacional dela Plata Facultad deInformática Buenos Aires LaPlata www.unlo.edu.ar
Licenciado enSistemas deInformación, 5Mos Analista Prooramador Universitario (4Años) Universidad Nacional deluiár'l Centro Regional Chivilcov Buenos Aires' Chivilcov www.unlu:edu.ar
Licenciado enSistemas deInformación 5Mos Anatista Proaramador Universitario (4 Años) Universidad Nacional deLuián Delegación Académica Escobar Buenos Aires Escobar www.unlu.edu.ar
Licenciado enSistemas deInformación 5Años Analista Programador Universitario (4Años) Universidad Nacíonarde Luián Deleoación Académica Per~amino Buenos Aires Pergamino . wliVw.unlu.edu.ar
Ingeniero deSistemas 5Mos Universidad Nacional delCentro delaProvincia deBuenos Aires Facultad deIngeniería Buenos Aires OJavarría .. www.unicen.edu.ar
Analista Proaramador UniverSitario 4Mos Universidad Nacional delCentro delaProvincia deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas Buenos Aires Tandil www.unicen.edu.ar
Inaeniero deSistemas ,- 5Años Universidad Nacional delCentro delaProvincia deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas Buenos Aires Tandil www.unicen.edu.ar
Profesor enInformática... Universidad Nacional delCentro dela Provincia deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas Buenos Aires Tandil ' www.unicen.edu.ar
Profesor enInformática paraelTercer Ciclo deEGE ." Universidad Nacional delCentro dela Provincia deBuenos Aires Facultad deCiencias Exactas Buenos Aires Tandíl www.unicen.edu.ar
Incieniería enSistemas deComputación 4Años Universidad Nacional delSur Deoartametlto deCiencias e Inaenieria dela'Comoutación Buenos Aires Bahía Blanca \~'WW.uns.edu.ar
Ucenciado enCiencias delaComoutaciól'l ' 5Años ' Universidad Nacional delSur Departamento d~ Ciencias e Ingeniería delaComputación' Buenos Aires Bahía Blanca www.uns.edu.ar
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In!=leníerio Informático 5Años Analista Procramador Universitario (3Años) Universidad Nacional de JUjuy Facultad deInaeniería Jlliuv SanSalvador deJuiuv w\'V'.\'.uniu.edu.ar
Analista Proaramador en Computación 4Años Universidad Nacional dela Pampa Facultad deIngeniería LaPampa General PiGO 'W'ww unloam.edu.ar
Inaeniero enSistemas 5Años Universidad Nacional deLaPampa Facuitad deInaeniería LaPamoa General Pico www.unloam.edu.ar
Profesor enComoulación 4Ailos Universidad NClCional deLaPampa / Facultad deCiencias Exactas v Naturales. LaPamoa SantaRosa www.unloam.edu.ar
Ingeniero enSistemas SAñas Universidad Nacional deLaRioia Deparl~mento Atadémico deCiencias Exactas, Fisicas vNaturales la Rioja www.unlar.edu.ar
Licenciado enSistemas 4Años Universidad Nacional deLaRioia Deoartamento Académico deCiencias Exactas Fisicas y Naturales LaRioia '1JWW.unlar.edu.ar
Licenciado enSistemas deInfonnación 4Años Analista Universitario deSistemas (3Mos) Universidad Champagnat \ Facultad de Informática Mendoza Godoy Cruz \!fwW.uch.edll.ar

ProQramador Universitario (2Años}
Licenciado enSistemas deInformación 4Años Universidad deConareso Mendoza www.uconorEl?edu.ar
Analista deSistemas 3Años Universidad deMendoza F~cultad deIngeniería Mendoza WlJ'Jw.um.edu.ar
InQeniero enComputación' • 5Años Universidad deMendoza Facultad deIngeniería Mendoza www.um.~du.ar

In~en¡ero enInformática 5Años Universidad deMendoza Facultad deInaenieria, Subsede SanRafael Mendoza www:um.edl).ar
Licenciado vAnalista deSistemas 4Años Universidad deMendoza Facultad deInoeniería Subsede SanRafael . Mendoza www.umA:!du.ar
Analista Universitario enInformática ... Universidad delAconcacua Facultad deCiencias Sociales VAdministrativas . Mendoza www.uda.edu.ar
Inaeniero enSoftware ... Universidad delAconcagua Facultad deCiencias Sociales yAdministrativas Mendoza W'~.uda.edu.ar

licenciado en Informática '" Universidad delAconcacua Facultad deCiencias Sociales yAdministrativas Mendoza www.ud~.edll.ar

Pocramador Suoerior Universitario ... Universidad delAconcagua Facuflad deCiencias Sociales v Administrativas Mendoza wWW..uda.eduar
Licenciado 'enInformática 4Años Analista Universitario deSistemas (3Años) Universidad Juan Agustin Maza Facultad deCiencias Empresariales Mendoza ~du.ar·

Procremaocr Universitario (2Años)
Profesoren Informática Educativa ... Universidad Juan Aoustin Maza FacultaddeCiencias Físicas, Químicas vMalematicas Mendoza W\'lJw.umaza.edu.ar
Técnico Universitario enlaboratorio Informático ." Universidad Juan A~ustin Maza Facultad deCiencias Físicas Químicas v Matematicas . Mendoza WlfJw.lIrnaz~.~d!J.ar

Profesor deGrado Universitario enInformática ... Universidad Nacional de'C~ Facultad deEducación Elemental y Especial Mendoza www.uncu.edu.ar
lA'W'#.itu.uncu.edu.ar

Técnico Universitario enElectricidad e Informática I ... Universidad Nacional deCUYO Instituto Tecnolócico Universitario Mendoza www.itu.uncu.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación SAños Universidad Tecnoíóclca Nacional Facultad Reaional Mendoza Mendoza Mendcza www.frm.ub1.edu.ar
Analisla Universitario deSistemas 3Años InstiMo Universitario Gastón Dacharv . Misiones' Posadas www.dacharv.edu.ar
Inaeniero enInformática 5Años Analista enRedes deDatos 13Años) lns'titulo Universitario Gastón Dacharv Misiones Posadas www·.dacharv.edu.ar
Analista enComputación 4Años ' Universidad Nacional e1e1 Comahue Facultad deEconomía v Adminislración Neucúén www.lIncoma.edu.ar
Licenciado enCiencias delaComputación 5Años Universidad Nacidnal delComahue Facultad deEconomía y Administración Neucuén www.uncoma.edu.ar
Profesor enInformática 4.Años Universidad Nacional delComahue Facultad deEconomía v Administración NeuQuén www.uncoma.edu.ar
Técnico SUPerior enPro.oramáción 3Mos Universidad TecnolóQica Nacional Unidad Académica Confluencia Neuauén Plaza Huincul
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnolóoíca Nacional Unidad Académica Confluencia Neuquén Plaza Huincul
Ingeniero enInformática SAños Analisla en'lnformática (4Años) FASTA 1Facultad deIngeniería RíoNegro SanCarlos deBariloche 'M.vw.ufasta.edu.ar

. Técnico enInformalica 13Años)
Ucenciado enSistemas 4Años Proaramador Universitario (2Años) FASTA Facultad deInaenieria RioNeQro SanCarlos deBariloche WWW.ufasta.E\dl,l.ar
lnaeniero enInformática 5Años Técnico Universitario enInformática (3Años) Universidad Católica deSalta Facultad deInCl€-Tliería e 'I'\formática Salta Sal~a www.ucsa.edll.ar
licenCiado enAnálisis deSistemas ... Comoutador Universitario (...) Universidad Nacional deSalta Facultad deCiencias Exactas Salta www.unsa.edu.ar
Licenciado enSistemas-de Información 4Mos Analista deSistemas (3Años) Universidad Católica deCuyo Facultad deCiencias Económicas y Empresariales SanJuan Rivadavia 'W\¡,tl;'.¡ .uccuyo.edu.ar

Proaramador Contable Universitario 12 Años\
Licenciado enSistemas dela Infonnación SAñas Universidad Nacional eleSanJuan .Facultad deCiencias Exactas Físicas v Naturales SanJuan www.unsi.edu.ar
Proaramador Universitario 3Mos Universidad Nacional de SanJuan Facultad <k! Ciencias Exactas, Físicas y ~~ahJrales . SanJuan www.unsi.edu.ar
Analista Desarrollador deSoftware 2años Universidad delaPunta SanLuis Ciudad dela Punta . 'l,M-\l\'V.ulo.edu.?lr
lnaeniero en Sistemas Diaitales 5Años Universidad Nacional deSanLuis Facultad deCiencias Físicas Matemálicas y Nab.lIClles Sanluis www.unsl.edu.ar
Licenciado enCiencias delaComcutación 5Mos' Universidad Nacional deSanLuís Facultad deCiencias Físicas Matemáticas v Naturales Sanluis !<wl\rv.unsl.edu.ar
Profesor enCiencias delaComputación 4Años Universidad·Nacional deSanLuis Facultad deCiencias Físicas Matemáticas v NabJrales SanLuis ~NW.unsl.edu.ar.

Técnico Universitario enMicroprocesadores 3 Años Universidad Nacional deSanLuis Facultad.deCiencias Físicas. Matemáticas y Na~.lrales SanLuis w\vw.un~l.edu.ar

Analista deSistemas 3Años Universidad Nacional delaPataQoniaAustral Unidad Académica Caleta Olivia Santa Cruz CaletaOlivia www.unoa.edu,ar
Ingeniero enSistemas 5años Universidad Nacional delaPataaonia Austral Unidad Académica Caleta Olivia SanlaCruz CaletaOlivia lliJww.unD8.edu.ar
Analista deSistemas . 3Años Universidad Nacional dela Pataaonia Austral . Unidad Académica Rí'o Galleaos Santa Cruz RíoGalleaos www,unoa.edu.ar
Licenciado enSistemas 4Mos Universidad Nacional delaPataaonia.Auslral· Unidad Académica RíoGalleoos Santaéruz RíoGalleaos WW'iJ.unoa.edu.ar
Analista deSistemas 3Mos, ¡ Universidad Nacional delaPataQonia Austral Unidad Académica RíoTurbio SantaCrut RíoTurbio www.~Jnoa ..edu.ar
Licenciado enInformática 4Años Analista Proaramador Universitario (3Años) Universidad Nacional delaPataQonia SanJuanBosce Facultad de'lnaeniería SanlaCruz Comodoro Rivadavia www.unDino.edu.ar
Tecnico Suoerior enProaramación 3Mos Universidad Tecnolócica Nacional Unidad Académica RíoGallegos Santa Cruz RioGallegos W',¡,¡w.uara.utn.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años .. Universidad TecnolóQica Nacional Unidad Académica RíoGallegos Sanía Cnz RíoGalleQos w'WI-Pi.uara.utn.edu.ar

Analista deSistemas 4Años ' Universidad Católica deSantiago delEstero Facultad deMatemática Aplicada Sede Rafaela Santa Fe Rafaela www.ucse.edu.ar
Inaeniero enCOlllJ)utaci6n . SAñas "Universidad Católica deSanüaQo delEstero . Facultad deMatemática Aplicada, Sede Rafaela Santa Fe . Rafaela "wJW.ucse.edu.ar

Profesor Universitario enMatemática y ... Universidad Católica de Santiago delEste:o . Facultad deMatemática Aplicada, Sede Rafaela Santa Fe Rafaeta \WJw.ucse.ed~

Comoutación
Técnico enInformática 3Años Universidad Católica deSantiooo delEstero Facultad deMatemática Aplicada, Sede Rafaela Santa Fe Rafaela www.ucse.edu.ar
Licenciado enCiencias delaComputación' 5Años Universidad Nacional deRosario Facultad deCiencias Exactas Ingeniería v AClTimensura Santa Fe Rosarió www.fceia.unr.edu.ar
InaeÍliero enInfonnática ... BaClhiller Universitario enInaeniería (...1 Universidad Nacional dellitoral Facultad.deIn~eniefía VCiencias Hídricas Santa Fe. WWW.fiClus.unl.edu.ar
Técnico Superior enProaramación 3Años Universidad Tecnoló.oíca Nacional Unidad Académica ReconQuista Santa Fe Reconquista www.uarata.ub1.edu.ar

Tecnico Supeñor enSistemas Informáticos 3AñOs Universidad Tecnolóaica Nacional Unidad Académica ReconQuista SanlaFe Reconquista www.uarata.uln.edu.ar

lnaeniero enSistemas deInformación SAños Universidad Tecnológica Nacional Facldtad Regional Rosario • Santa Fe Rosario vNJW.frro.utn.edu.ar

Técnico'Slloerior enProaramación 3Años Universidad Tecnológica Nacional Facultad ReQional Rosario Santa Fe Rosario lIJww.frro.utn.edu.ar
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Profesor enComputación 4Años Universidad Nacional delSur Deparlamento deCiencias e Inaenien8 delaComputaclon Buenos Aires BahiaBlanca www.unS.edu.ar
Técnico Superior enProoramación 3Años' Universidad Tecnológica Nacional Facultad Regional Avellaneda Buenos Aiies Avellaneda www.fra.utn.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnolóaica Nacional Facultad Regional Avellaneda Buenos Aires Avellaneda \VW'.N.fra.utn.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnológica·Nacional Facultad Regional Delta Buenos Aíres Campana www.frd.uln.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnolórlica Nacional Facultad Regional Buenos Aires Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wv.'w.frba.utn.edu.ar

, Técnico Superior enAutomailzación YRobótica 3Años Universidad TecnolóQica·Nacional. Instituto Nacional Superior delProfesorado Técnico Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires wvNJ.insot.uln.edu.ar
Técnico Superior enControl Eléctrico y Accionamie 3Años ' Universidad Tecnológica Nacional Instituto Nacional' Superior delProfesorado'Técnico Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.insot.ub1.edu.ar
Tecnico Superior enInformática Aplicada 3Años Universidad Tecnológica Nacional Inslitulo Nacional Superior delProfesorado Técnico Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos 'Aires www.insDl.uln.edu.ar
Técnico Suoerior enProaramación 3Años Universidad Tecnolóaica Nacional Facultad Regional Buenos Aires . Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.frba.utn.edu.ar
Técnico SUPerior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnolécca Nacjonal Facultad Reoional Buenos Aires Buenos Aires Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.frba.utn.edu.ar
Técnico Superior enProcrarnación 3Años Universidad Tecnolócica Nacional Facultad Reaional General Pacheco Buenos Aires General Pacheco wW'N.frap.utn.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnolécica Nacional Facultad Regional General Pacheco Buenos Aires General Pachecc www.frap.uln.edu.ar
Técnico Superior enProaramación 3Años Universidad Tecnolóaica Nacional Facultad Regional Haedo Buenos Aires Haedo www.frh.utn.edu.ar

Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad T~cnológica Nacional Facultad Regional Haedo Buenos.Aires Haedo www.frh.uúl.edu.ar

Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad'Tecnolóaica Nacional . Facultad Regional la Plata Buenos Aires LaPlata www.frlo.utn.edu.ar
TéChico Superior enProcramaclón 3Años Universidad Tecnológica Nacional Unidad Académica Trenque Laucuen Buenos Aires Trenque lauc¡uen www.llatl.uln.edu·.ar

Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Mos Universidad Tecnolóoica Nacional Unidad Académica. Trengue Lauouen Buenos Aires Trenoue LauQUen www.llaU.utn.edu.ar

Analista deSistemas deComoutacién 3Años Analista Proaramador (aDistancia) (2Años) Universitas Buenos Aiies Ciudad Autónoma deBuenos Aires www.universltas.edu.ar

Técnico Superior enAnálisis deSistemas 3Años . Universitas Buenos Aires la Plata www .universi las.edu.~r
Inaeniero enInfonnática SAños Universidad Nacional deCatamarca Facultad deTecnoloaia \1Ciencias Aplicadas Catamarca SanFernando delValle deCatamarca WVwV"i.tecno.uncaecu.ar
Profesor enComoutación 4Años Uriíversidad Nacional deCatamarca Facultad deCiencias Exactas v Naturales Catamarca SanFernando delValle deCatamarca www.unca.edu.ar
Técnico enInfonnática ... Universidad Nacional deCalamarca Facultad deCiencias Exactas VNaturales Catamarca SanFernando delValle deCalamarca W'ww.unca.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnolóaica Nacional Facultad Regional Resistencia Chaco Resistencia www.frre.ubl.edu.ar
Técnico Superior enProaramación 3Años Universidad Tecnolóaica Nacional Facultad Realonal Resistencia Chaco Resistencia www.frre.utn.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnológica Nacional Facultad Reaional Resistencia Chaco Resistencia www.frre.uln.edu.ar
licenciado enInformática 4Años Analista .prOQramador Universitario (3Años) Universidad Nacional delaPatacona SanJuan Bosco Facultad deInaeniería Chubut Puerto Madrvn www.unDina.edil.ar
Licenciado enInformática 4Años Analista Prowamador Universitario (3Años) Universidad Nacional delaPatagoni"a SanJuan Bosco Facultad deInaeniería . Chubut Trelew www.unoina.edu.ar
Ingeniero enInfonnática SAños Instituto Universitario Aeronáutico Facultad deIn~eniería Córdoba www.iua.edu.ar
lnaeniero enSistemas 5Mos Analista deSistemas (3Años) Instituto Universitario Aeronáutico Facultad deCiencias delaAdministración Córdoba www.iua.edu.ar
InQeniero Informático SAños Universidad BiasPascal Córdoba Córdoba
Licenciaao enInformática (Modalidad aDistancia) ... <- Universidad BIas Pascal Córdoba Córdoba

Inoeniero enSistemas 5Años Universidad Católica deCórdoba Facultad delnaenieria . Córdoba www.ucc.edu.ar
Inaeniero enComputación 5Años . Universidad Nacional deCórdoba Facultad deCiencias Exactas Flsícas v Naturales Córdoba www.unc.edu.ar
Ucenciado enComputación SAños Analista enComputación (3Años) Uniliersidad Nacionctl deCórdoba Facultad deMatemática, Astronomía v Física Córdoba www.unC.edll.ar
Analista enComputación 3Años Universidad Nacional deRío Cuarto Facultad deCiencias Exactas, Físico-Qulmica y Naturales Córdoba RíoCuarto www.unrc.edu.ar
Licenciado enCiencias de. laComoutación 5Años Universidad Nacional deRíoCuarto Facultad deCiencias Exactas Físico-Química VNaturales Córdoba RíoCuarto www.unrc.edu.ar
Profesor enCiencias 'delaComoulación 4Años Universidad Nacional deRíoCuarto Facultad deCiencias Exactas, Físico-Qulmica yNaturales Córdoba RíoCuarto www.unrc.edu.ar
Ucenciado enInformática ... Universidad Nacional deVillaMarí.a Instituto Académico Pedaoóulco deCiencias Básicas VAplicadas Córdoba VillaMaría WW\~.I.unvm.edu.ar

Inaeniero enSistemas 5Años Universidad Sioto 21 Córdoba \¡IJw'tl.l.uesíalo:~1.edu.ªr

Inaeniero enSoftware SAñas Universidad Sialo 22 Córdoba wwv(uesialo21.edu.ar
Ingeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnolócica Nacional Facultad Reaional Córdoba Córdoba Córdoba www.frc.utn.edu.ar
Técnico Superior enProgramación 3Años Universidad Tecnolóoíca Nacional Facultad Reaional Córdoba Córdoba Córdoba www.frc.uln.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnolócca Nacional Facultad Reaional Córdoba Córdoba Córdoba miw.frc.uln.edu.ar
lnceriero enSistemas deInformación 5Añas . Universidad Tecnol6aica Nacional Facultad Reaional SanFrancisco Córdoba SanFrancisco www.frsfco.uln.edu.ar
lnoenieroenSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnelócca Nacional Facultad Reaional VillaMaría . Córdoba VillaMaria www.frvm.uln.edu.ar
Licenciado enSistemas deInformación 4Años Universidad Nacionai delNordeste Facultad deCiencias Exactas, Naturales VAarimensura Corrientes wWW.unne.edu.ar
Analista enSistemas 3Años Universidad Adventista delPlata . Facultad deCiencias Económicas y delaAdministración Entre Ríos Liberlador SanMartín www.uaoar.edu.ar
Ucenciado enSistemas deInformación 5Años Universidad Adventista delPlata Facultad deCiencias Económicas VdelaAdminis.lración Entre Ríos Libertador SanMartín www.llaoar.edu.ar
Analista deSistemas 3Años ' . Universidad Autónoma deEntre Ríos Facultad deCiencia y Tecnología Entre Ríos
Ucenciádo enSistemas Informáticos 4Años Universidad Autónoma deEntre Ríos Facultad deCiencia yTecnologfa Entre Ríos
Profesor enEducación Tecnolóclea 4Aí'los Universidad Autónoma deEntre Ríos - Facultad deCiencia yTecnología Entre Rios \

. Licenciado enSistemas SAños Universidad Nacional de: Enlre Rios Facultad deCiencias delaAdministración Entre Ríos Concordia wvvw.fcad.uner.edu.ar
Ucenciado enBioinformática SAñas Universidad Nacional deEntre·FHos Facultad deInoeniería Entre Ríos Paraná www.bioinaenieria.edu.ar
Inaeniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnológica Nacional Facultad ReQional Concepción delUruQuay Entre Ríos Conceoción delUruauav Yftl-,'w.frcu.uln.edU.ar
Técnico Superior enProaramación . 3Años ¡ Universidad Tecnolócica Nacional Unidad Académica Concordia Entre Ríos Concordia w\w/.uac.uln.edu.ar
Técnico Superior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tecnológica Nacional Unidad Académica Concordia Entre Ríos Concordia www.uac.uln.edu.ar .
Técnico Superior enProaramación 3Añas Universidad TecnolóQica Nacional Facultad Regional Paraná EntFe Ríos Paraná

. Técnico Suaerior enSistemas Informáficos 3Años Universidad Tecnoléolca Nacional Facultad RegiorYcll Psraná Entre Ríos Paraná
Licenciado enSistemas ... Universidad Nacional deFormosa Facultad deAdministración Economia VNego~ios Formosa WI¡i/w.lll1f.edu.ar
Analista deSistemas 4Años Universidad Católica deSanfiano delEstero ' Facultad deMalemática Aplicada Sede SanSalvador Juiuv SanSalvador deJuiuv www.ucse.~du.ar

Inaeniero enComoutación 5Años Universidad Católica deSantiago delEstero Facultad deMatemática Aplicada. Sede SanSalvador· Jujuv SanSalvador deJuiuv www.l)csa.edu.ar
Profesor Universitario enMatemática y ... UniverSidad\Católica deSantiago delEstero Facultad deMatemática Aplicada, Sede SanSalvador _Jujuy SanSalvador de Jujuy www.ucse.edu.ar
Comoutación
Técoicc enInformática 3Años Universidad Católica deSantiago delEslero Facultad deMatemática Aplicada: Sede SanSalvador Juiuv SánSalvador deJuiuv www.lIcse.edu.ar
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In eniero enSistemas deInformación 5Altos Universidad Tecnoló icaNacional Facultad Re ¡enal Santa Fe Santa Fe Santa Fe WW'#.frsf.utn.edu.ar
Técnico Superior enTecnologías delaInformación 3Años Universidad Tecnológica Nacional Facullad Regional Santa Fe Santa Fe Santa Fe www.frsf.utn.edu.ar

Técnico Su riarenProramación 3Años Universidad Tecnol6 icaNacional Facultad RMional Venado Tuerto Santa Fe Venado Tuerto Wy.'w.frvt.uln.edu.ar
Tét:nico Su erior enSistemas Informáticos 3Años Universidad Tscnolé icaNacional Facultad Re ional Venado Tuerto Santa Fe Venado Tuerto www.frvl.utn.edu.ar
Analista deSistemas 4Años Universidad Católica de Santia odelEstero Facultad deMatemática . licada Santia odelEstero www -,ucse.edu.ar
InQeniero enComputación 5Mos Universidad Católica deSantia delEstero Facultad deMatemática. licada Santia odelEstero W"Nw.u~se.edu.ar

Profesor Universitario enMatemática y Universidad Católica deSantiago delEstero Facultad deMatemática .l\plicada Santiago delEstero www.ucse.edu.ar
Com roción
Técnico enInformática 3Años Universidad Católica deSantia odelEstero WJA,'1¡iI.llcse.edU.ar
Licenciado enSistemas deInforínación oo, Universidad Nacional deSantia delEstero \8{'A"I,.lInse.ed~.ar
Profesor enInformática .,. Universidad Nacional deSantia odelEstero W'NW,unse.edu.ar
Licenciado enInformática 4Años Universidad Nacional dela Pata onía SanJuanHosco Ushllaia W1.'IW.lln in!'t.edu.ar
Ingeniero enInformática 5Años Universidad delNorte Santo Tomás deAquino SanMiguel deTucumán www.unsfa.edu.ar

Ingeniero enComputación 5Mos Universidad Nacional deTucumán facultaddeCiencias Exactas yT~nolo~ía Tucumán SanMiguel deTucumán w'#W.herrera.unl.edu.ar/facel1

Ucenciado enInformática 4Años Universidad Nacional deTucumán Tucumán SanMiguel deTucumán http://\l/ww.herrera.unt.edu.arltacet'

Programador Universitario 3Años Universidad Nacional deTucumán Tucumán SanMiguel deTucumán htlp:/Jwww.herrera.unt.edu.ar/IaceU

In eniero enSistemas deInformación 5Años Universidad Tecnoló icaNacional Tucumán SanMi eldeTucumán www.frLub1.edu.ar
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Elección disciplinaria del sistema universitario argentino:
. .Un análisis sobre aspirantes (20~6-2007-20P8)

Es usualintentar describir comportamientos sobre evolución de la población estudiantil,
sin embargo los procesos son a veces tan complejos que resulta dificultoso en una sola

. sentencia representar las múltiplessituacionesque se presentan en las distintas carreras.
El análisis que se presenta a continuación intenta colaborar· en la descripción de algunos
comportamientos de la evolución de la matrícula universitaria. '
Se" presentan los datos obtenidos en una nueva variable incorporada al sistema de
recolección de información: el estudiante aspirante. . . .'
A partir del año 2006 se inició la sistematización .del relevamiento del estudiante­
aspirante; definido como: aquellas personas que manifiestan interés en ingresar a una..

. institución ~universitaria, diferenciándose conceptualmente del estudiante ingresante
(que .es aquel que. cumplió con los' requisitos exigidos en cada institución, tanto ~

'académicos como administrativos, para acceder a la condición de alumno de la misma).
El trabajo fue realizado por la Coordinación de Investigaciones e Información
Estadística (Clllí) de ta Secretaría de Políticas Universitarias' (SpU)i .quien es la .
encargada de consolidar la información anivel nacional sobre los principales datos de la'
población. estudiantil del sistema universitario. .Abarca a todas las instituciones '
universitarias del país de ambossectores .de gestión, estatal y privada. Este relevamiento
homologa. a nivel nacional, conceptos, criterios y procedimientos que aseguran la. ­
comparabilidad de los datos. Los mismos. se presentan con una misma estructura con el

.fin debrindar información homogénea a nivel 'nacional, independientemente de la
estructura adoptada por cada institución.
A continuación se presenta un análisis' preliminar delos datos relevados.

·1... Análisis de Aspirantes por rama de estudios (años: 2006 - 2007 - 2008) -

Observación; 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 el 18 de febrero (271934). A· fines
.comp~ativos se toman los porcentajes sobre los totales informados.

" -

Analizando el total del sistemase registra un crecimiento del 2,4% sobre 'el total delas
Ciencias Aplicadas y Básicas y un decrecimiento de menos del /1 % en las Ciencias
Sociales. Si bien no son cambios sustanciales, se deben .analizar como tep.dencias de
quiebre a situaciones que se venían presentando y requiere' de otros análisis adicionales _
(Ver Cuadro 1). .

Total Sistema
Aspirantes

Rama· Aspirantes 2006(%) 2007(%) Aspirantes 2008(%)

~ienciasAplicadas 26,0 25,6 279

K:ie~ciasBásicas 2,6 30 3 1

lAplicadas+Básicas 28,7 28,6 31,0

Cienciasde la Salud 13,0 13,0 ' 13,2 -

CienciasHumanas 16,1 15,6 13,6

Ciencias Sociales 39;7 40,3 39,4

Sin Rama 2,5 2,6 ' . 2,7
Cuadro. 1 -:" Aspirantespor año según rama de estudio- Relaciónporcentual
Fuente: CIIE-SPU .
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Sin embargo, realizando "90 análisis por régimen de gestión se puede observar una
diferencia entre aspirantes de las CienciasAplicadas + Básicas y las Sociales. -Mientras
queen las instituciones de gestión privada más del 54% de los aspirantes se anota en
carreras de la rama de Sociales yalrededor del 17% opta por las Aplicadas o Básicas, en
el áinbito de las instituciones de gestión pública esta diferencia no se observa (33,6%
contra 36,5%).(VerCuadro 2) -

Privadas

J!atna Asp.2006 Asp.2007 Asp.200S

CienciasAplicadas 15,6 15,7 16,5

Ciencias Básicas 08 0,8 0,8

[Aplicadas+Básicas 16,3 16,5 17,3

Ciencias de la Salud 12,6 ·14,3 15,0

Cíencias Humanas 14,2 14,3 12,6

Ciencias Sociales 56,8 54,8 54,8

Sin Rama 0;0 0,2 0,2

Nacionales

Rama Asp.2006 Asp.2007 Asp.200S

CienciasAplicadas ' 28,1 28,0 /' 30,1

Ciencias Básicas . 3,0 3,5 3,5

Aplicadas+Básicas 31,1 31,5 33,6

Cienciasdela Salud 13,0 12,7 . 12,8

CienciasHumanas 16,5 16,0 13~8

Ciencias Sociales 36,4 36,8 .36,5

Sin Rama 3,0 3,1 3,2
Cuadro 2 - Aspirantes por año según rama de estudio y tipo de gestión - Relación porcentual. .
Fuente:CIIE-SPU .

Para comprender esta situaciónhay que analizar las ofertas de títulos, ya que·la oferta de
las instituciones de. gestión) pública en las ramas de básicas y .aplicadas duplica a ia
oferta de gestión privada.
Cabe destacar que la cantidad de títulos que registran aspirantes en las instituciones de
gestión privada dentro de las Ciencias Básicasson 20 mientras que las instituciones de
gestión pública registran aspirantes en más de 90 títulos. -
Dentro de las Ciencias Aplicadas. las instituciones de gestión privada registran
aspirantes en 113 títulos y las de gestión pública en 323. _
En el campode las Ciencias Sociales hay ~ aspirantes registrados para 16q títulos de
instituciones. de gestión'privada y ·2_08 títulos de institucionesde gestiónpública.
Es decir que en todos los casos es la gestión pública la que registra una variedad mayor
de títulos enlas ramas de Básicas yAplicadas. _ .
Viendo la relación porcentual, se podría decir que hay una preponderancia de ofertas

.- "dentro delas Ciencias 'Sóciáléséiilagestión 'privada (35,8%), seguido por las Ciencias
Aplicadas (25~3%) y siendo muy inferior las Básicas (4,5%).
En la gestión pública se observa una marcada diferencia á favor de -las ofertas de
Aplicadas (34,1%), .seguido por las Humanas .y So.ciales· (27,,4% y. 21,9%

. respectivamente) y en tercer lugarpara las Ciencias Básicas (9,7%),.aunque duplicando
.la oferta de la gestiónprivada.(Ver Cuadro 3)

Rézimen Rama Canto de títulos %

IPrivado . Ciencias Aplicadas 113 25,3

CiencíasBásicas 20 4,5

Ciencias de la Salud 29 6,5

Ciencias Humanas 122 27,3

Ciencias Sociales 160 35,5

Irotal Privado 447 100,0

Réaímen Rama ·r Canto de títulos %

iPúbIlc<J . CienciasAplicadas 323 34,1

CienciasBásicas 92 9,7

Cienciasde la Salud 58 6,1

CienciasHumanas 260 27,4

Ciencias So~iales 20S 21,9

¡rotal Público 945 100,0

Cuadro 3 - Cantidad de títulos que registraron aspirantes a ingreso entre 200q y ·2008 según rama de estudio y tipo de gestión.
Totales y Relación Porcentual.- . ' .
Fuente:CllE-SPU .
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Realizando -un análisis por disciplina, para la rama de Ciencias Aplicadas se puede
observar que para el sector privado predominan aspirantes para Arquitectura y Diseño
co.u más del 30% mientras que -para el sector público la mayor cantidad de aspirantes
relativos (más. del 30%) se da en las Ingenierías. Para este disciplina, el sector privado'
registra solamente un 8,3°Ál para el 2008.
En' segundo lugar para el sector de' gestión, privada se encuentra Informática con el
23,8% para el 2008 (y una' leve baja' con respecto al 2007). Para el sector de gestión
pública se registra un porcentaje similar de aspirantes, también siendo esta disciplina la' .
que queda en segundo lugar y un crecimiento del 2,5'% entre 2007 y 20.08. -Le siguen
Industrias y Arquitectura y Diseño 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)

Privado Púb'lico

Rama Disciplina 2006 2007 2008 2006 2007 2008
Ciencias Aplicadas Arquitecturay Diseño 36,C 33,0 35,3 19,8 15,7 12,5

Astronomía 0,0 . 0,0 0,0 0,7 0,9 0,2

BioquímicavFarmacia 9,6 9,1 9,6 . 5~8 4,6 4,1

CienciasAgropecuarias 4,4 . AA 6,0 9,8 9,5 . 9,2','

Ciencias del Suelo 0,0 O~O O~O 1,2 i,4 1,6

Estadística . 0,0 0,0 .' 0,0 0,4 . 0,1 0,1

}- lndustrias 15,3 -19,8 16)0 11.8 14.4 . 13,8

Informática . 26,5 25,4 23,S 20,5 22,4 24,9

iln2eniería 7,9 8,1 -8,3 29,5 '30,2 33,2

Meteorología 0,0 0,0 0,0 0,1 0;0 0,0

Otras Ciencias Aplicadas 0,4 0,2 0,9 0,4 0,8 0,4
Cuadro 4 - Asprrantes 20.o() a 2008 - Relación porcentual por Disciplmapara Ciencias Aplicadas según tipo de gestión. ,
Fuente: CIlE-SPU

. ~

"
Continuando con el análisis por disciplina, para las Ciencias Básicas- se 'observa una
clara polarización de los aspirantes de Biología en el sector privado. Prácticamente 'el ­
90% de los aspirantes se encuentran en esta disciplina y no hay registro para Física.. Hay
una baja pronunciada para Matemática en 2008 pero' habría que esperar a contar con los
datos definitivos de 2008 para poder establecerla certeza .del dato. -

- .. En-el.·s~ctor estatalla distribución presenta menos diferencias. Alrededor" del 50% se
registra en Biología, es lTIUY pareja la distribución I entre Matemática y Química
(rondando el 20.%) y más baja en Física (5.%).(Ver C~adr6.5)

Privado Público

Rama Disciplina 2006 2007 2008 2006 .2007 2008
~iencias Básicas Biología. 79,8 82~2 89,S 5.3,2 48,8 51,1

Física 0,0 0,0 O,C 4,8 " 5,9 -5,1
Matemática 8,5 8,8 25 25,4 . 22,8 22,3

QUímica 11,7
i

9,0 7~3 16,6 22,~ 21,4
Cuadro 5 - Aspirantes 2006·a 2008 - Relación porcentualpor Disciplinapara Ciencias Básicas según tipo de gestión.
Fuente: CII&SPV

. Como ya se-había mencionado anteriormente.es el sector público elque proporciona la
mayor-cantidad de ofertas en esta rama de estudios.FVer Cuadro 6) -
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Privado, Público

Rama' Disciplina "
2006 2007 2008 2006 ,2007 _2008

'CienciasSociales Cienciasde la Informacióny de la Comunicación 6,6 7,2 7,5 8,2 7,0 6,9

CienciasPolíticas,RelacionesInternacionales y Diplomacia ' 4,2 3,8 ' 4,4 2,8 2,0 1,7

Demografíay Geografía 4,3 3,3 3,í 5,2 5,B 50

Derecho 34,C; 33,.4 30,6 29,c; 28,5 28,0

Economíay Admínistración 4i,7 43,3 45,5 39,6 41,7 4í,9

btras CienciasSociales . 0,7 1,4 04 1,3 . 2,1 2,2

\ Relaciones Institucionalesy Humanas 6,5 6,9 7,4 3,1 2,7 3,2

Sociología,Antropologíay ServicioSocial 1,1 0,<; 0,5 9,S - 10,1 10,1
Cuadro6 - Aspirantes2006 a 2008 ..Relaciónporcentualpor Disciplinapara CienciasSOCIales segúntipo de gestión.
Fuente:CIIE-SPU

En cuanto a las Ciencias Sociales, la distribución por disciplina es muy pareja entre los
dos ~ectores' de' .gestión. La xlifcrencia más importante estaría en Sociología,
Antropología y Servicio Social (10% en públicascontra 0,5% en privadas).
'Lo q~le se observa en ambos casos es lafuerte tendencia de los aspirantes hacia
Economía, Administración y Derecho. '

i Sitio del SPU: V\rvvvv.m'e.Qov.ar/spu/ _



Ley 25.922- LEY DEPROMOCION DELA INDUSTRIA DELSOFTWARE - Definición, ámbito
de aplicación y alcances.
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- El Senado y Cámarade Diputados de la NaciónArgentina reunidosen Congreso, etc. sancionan
con fuerza. de Ley: '

LEYDEPROMOCION DELA JNDUSTRIA DELSOFTWARE

,CAPITU,LO I Deñnición, ámbitode aplicación y alcances

ARTICULO 1°- Créaseun Régimen de Promoción de la Industriadel Softwareque regiráen todo
el territorio de la República Argentina con los alcancesy ümítacíones establecldasen lapresente
ley y las normas reglamentarias que en su consecuencia dicte el Poder Ejecutivo nacional. El
presente régimen estará enmarcadoen las políticas estratégicas que a tal efecto.establezca el
Poder, Ejec~tivo' nacional a través de sus organismos competentesy tendrávigenciaduranteel
plazo de diez años aparñr de su aprobación. . .

ARTICULO 2° .:Podrán acogerse al presente régimen de promoción las personas físicasy jurídicas
constituidasen la República Argentinacuya activid~d principalsea la industriadelsoftware, quese
encuentren habilitadas para actuar dentro de 'su, territorio, con ajuste a sus leyes, debidamente
inscritas conforme a las mismas y desarrollen en ,el país y por cuenta propia las actividades
definidas en 'el artículo 4°. . -

ARTICULO 3° - Los interesados en acogerse al presente régimen deberán inscribirse en el registro
habilitado por la autoridadde ~plicación.

Facúltasea la autoridadde aplícacíón a celebrar los respectivos convenios conlas provinciasque
adhieran al presente régimen, 'con el objeto d,e facilitary garantizar 'la inscripción de los interesados
de cada jurisdicciónprovincial en el r~gistro habilitadoen ,eil párrafoanterior.

ARTICULO 4°- Lasactividades comprendidas en el régimen establecido por la ley son la creación,
,diseño, desarrotío, producción e implementación y puesta a punto de los sistemas de software
desarrollados y su documentación técnicaasociada, tanto en su aspectobásicocomoaplicativo,
incluyendoel que s~ elabore'para ser incorporadoa procesedcres utilizados enbienes dediverSa :

..- --índole, talescomoconsolas, centrales telefónicas, telefonía celular, máquinas y otro~ dispositivos. :

Queda- excluida del régimen establecido en la·presente'ley la actividad, de autodesarrollo de
software. ' ' ' , .

ARTICULO So - A los fines de la,presente ley, se define el softWare comola expresiónorganizada
'de un conjuntode órdeneso instrucciones en cualquierlenguaje de alto nivel,de nivel intermedio,
de -ensamblaje o de máquina, orqanlzadas en estructurasde diversassecuencias y combinaciones,
almacenadasen medio.magnético, óptico, eléctrico, discos, chips, circuitos o cualquier otro que
resulteapropiadoo que se desarrolle en el futuro, previstoparaque una computádora o cualquier.
máquina con capacidad de procesamiento de informáctón ejecute una función específica,
disponiendo.o no de datos, directa o indirectamente.
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CAPITULO llTratarrüentofiscalparael sector

ARTICULO 6° - A los sujetos quedesarrollen las actividades comprendidas en el presente régimen
de acuerdo a las disposiciones delcapítulo I les seráaplicable el régimen tributario generalcon las
modificaciones que se establecen en el presente capítulo. Los beneficiarios que adhieran al
presenterégimendeberánestar en curso normal de cumplimiento de sus obligacionesimpositivas
y previsionales.. '

ARTICULO 7° - Los sujetos que adhieran a este régimen gozarán de estabilidad ñscal por el .
término de diez (10) añoscontadosa partir del momentode la entradaen vigenciade la presente
ley. La .estabüídad fiscal alcanza a ndos los tributos nacionales, entendiéndose por tales los
impuestos directos, tasas y contribuciones impositivas que tengan como sujetos pasivos a los
beneficiarios inscriptos. Laestabilidad fiscalsignifica que lossujetosquedesarrollen actividades dé
producciónde softwareno podránver incrementada su cargatributariatotal nacionalal momento
de.la incorporaciónde la empresaal presentemarco normativogeneral. r

ARTICULO 8°- Los beneficiariosdel régimen de la presenteley que desempeñen actividadesde
, investigación y desarrollo en software'y/o pro- cesas de certificación de calidad-de software
desarrollado en el territorio nacional 'y/oexportaciones de software(asegurando a los trabajadores
de la actividad la legislaci,ón laboral vigente), podrán mnvertir en un bono de crédito fiscal
intransferible'hasta el 700/0 (setenta por ciento) de las contribuciones patronales-que hayan
efectivamentepaqado sobre la nómina salarial total de la empresa con destino a Jos sistemasy

, subsistemas de seguridad social previstos en las leyes. 19.032 (INSSJyP), 24.013.(Fondo Nacional
. de Empleo)y 24.241 (Sistema Integradode Jubilacionesy Pensiones).

Los beneñciarios podrán utilizar dichos bonos para la cancelación de tributos naclonales que
tengan origen en'la lndustria delsoftware, en particularel impuesto al valoragregado (IVA) u otros'
impuestosnacionales y sus anticlpos, en casode proceder, excluidoel impuesto a las gánancias.

El bono no podrá utilizarse para cancelar deudas anteriores a la efectiva incorporación del
beneficiarioal régimen de la presente ley y, en ningún caso, eventuales.saldos a su favor harán
lugar a reintegros o devolucionespor partedel Estado.

ARTICULO 9° - Los sujetos adheridos al régimen de promoción establecido por la presente ley
tendrán. una desqravación del sesenta por ciento (60Q~) en el monto total del impuesto a las
gana',ricias determinado en cadaejercicio. Estebeneficioalcanzaráa quienesacrediten gastosde
investigación y desarrollo y/o procesos de certificación de calidady/ o exportaciones de software,
en. las magnitudesque ~etermine la autoridadde aplicación. '

ARTICULO 10. - A los efectos de la percepción de los beneñcíosestablecidos en los artículos
precedentes, los sujetos que adhieranal presente régimen deberán cumplirconalguna norma de
calidadréconocida aplicable a los productos de software. Estaex¡gencia comenzará a regira partir
del tercer año de vigenciadel presente marcopromcclcnal.

ARTICULO 11. - Los sujetos que adh.ieran a los beneficios establecidos en Ia presente ley, que
además 'de la industria del software como actividad principal desarrollen otras' de distinta
naturaleza, llevarán su contabilidadde maneratal que permita la de'terminación y evaluaciónen
forma separadade la actívldadpromovidadel restode las desarrolladas. La imputación de gastqs
compartidos con actividades ajenas alas promovidas se atribuirán contablemente respetando
criteriosobjetivos de reparto,cornocantidadde personalempleado,montode salarios pagados,
espacio físico asignadou otros, siendoesta enumeración meramente enunciativay no limitativa.
Serándeclaradosy presentados anualmente a la autoridad de aplicación en la formay tiempoque
ésta establezca. los porcentualesde apropiación de gastos entre las actividades distintas y su
justificativo. . I

J



CAPITULO 111 Importaciones

ARTICULO 12. • Las importaciones de productos informáticos que realicen los sujetos que
adhieran al presente régimen de promoción quedan excluidas de cualquier tipo de restricción
presente o futura para el giro de divisas que se correspondan al pago de importaciones .de
hardwarey demás componentesde uso informáticoque sean necesarios para las actividadesde
producción de software.'

, CAPITU~O IV Fondo Fiduciariode Promoción de la IndustriadelSoftware (Fonsoft)

, ARTICULO 13. - Créaseel FondoFiduciariode Promoción de la Industriadel ,Software (Fonsoft), el
, cual será integrado por:

, 1. Los recursos que anualmente se asignena través de la ley de presupuesto.

·2. Los ingresos por las penalidades previstas ante el lncumplimiento de la presente ley.

3. Ingresos por legados o donaciones.

4. Fondos pr?vistos por organismos internacionales uorqanizaciones no gubernamentale,s.

ARTICULO 14.· - Facultase al Jefe de Gabinete de Ministros a efectuar las modificaciones
presupuestarías que,correspondan, previendopara el primeraño un monto de pesos dos millones
($ 2.000~OOO) a fin de poder cumplir con lo previsto en el inciso 1 del artículo 13. . ' .

ARTICULO 15. - La Secretarí.a de Ciencia, Tecnoloqla e Innovación Productiva, a travésde la
Agencia Nacional de Promoción'Científica y ·Tecnológica, será la'autorídad de aplicación en lo
referidoal Fonsoft y actuará'comofiduciantefrente al administradorfiduciario. .

" ,

ARTICULO 16.-- La autoridad de aplicación definirá los criterios de distribución'de íos fondos
acreditados en el Fonsoft los que serán asignados prioritariamente a universidades, centros de
investigación, pymes y nuevos emprendirnlentos que. se dediquen a la actividad de'desarrollo de
software. .

Á los efectos mencionados en el párrafo anterior la autoridad de aplicación' convendrá con las
provinciasque adhieran aí régimen de la presente ley, la forma y modo en que éstas, a través de
sus organismos pertinentes, se verán representadas en la Agencia Nacional de Promoción
Científica yTecnolóqíca.

ARTICULO 17.- La autoridad de aplicaciónpodrá financiar a través del Fonsoft:

1. Proyectos de investigación y desarrollorelacionados a las actividádesdefinidasen el artículo40

, de la presente. " ' "

'2.Programas de nivel terciario.osuperior para la capacitación de recursos humanos,

3. Programas para la mejora en la calidad 'de los procesos de creación, diseño, desarrollo y
producción de software. .

~. Rrogramas~e asistencia para la constitución ~e nuevos emprendímlentos.
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ARTICULO 18. - La autoridad de aplicación otorgará preferencia en la asignación de
ñnanciarnlentos a travésdel Fonsoft, según lo definidoen el artículo 16,a quienes:

~a) Se encuentren radicadosen regiones del país con menordesarrollo relativo b) Registren'en la
República Argentina los derechos' de reproducción de softwaresegún las normas vigentes; .

e) Generen mediante los programas promocionados un aumento cierto y fehaciente en la'
utilización de recursos humanos; .

d) Gent?ren mediante los programas promocionados incrementales de exportación:
"" • 4:' • • ...

e) Adhieran al presente régim~n de pr0f!1~ción.

ARTICULO 19.- Laserogaciones de la autoridad deapücaclón relacionadas a la administración del
Fonsoftno deberánsuperarel cinco por ciento (5%) de la recaudación anual del mismo.

CAPITULO V lníracoiones y sanciones

ARTICULO·20. - El lncumplimíentode las normas de la presente ley y de las dispesícíonesde la
autoridad de aplicaclón referidas-a los beneficios establecidosen el capítulo 11 por parte de' las

.personas físicasyjurídicasque.seacojanal r~gimen de promoción de lapresente ley,determinará'
. la aplicación por parte ·de la autoridad de aplicación de las sanciones que se detallan a

continuación: '

1. Revocación de la inscripción en el 'registro establecido en' ~I artículo 3° y de los beneficios
otorqados por el capítulo 11. . .'.'

2. Pago de los tributos no ingresados con motivo de lo dispuesto en el capítulo 11, con más los
.Intereses,en relación con el incumplimientoespecíficodeterminado.

3. Inhabilitación para inscribirse nuevamenteen el registroestablecidoen el artículo 3°.

CAPITULOVI Disposiciones generales

ARTICULO 21. - La autorldad de aplicación de la presente ley será la Secretaría de Industria,
Comercio y de la Pequeña .y Mediana Empresa dependiente del Ministerio de Economía y
Producción, conexcepción de lo establecido en el capítulo IVYsin perjuicio de lo establecido porel
.artículo6,° del decreto252/2000, según texto ordenadopor el decreto243/2001.

ARTICULO 22. - La Secretaría de Industria, Comercio y de la Pequeña y Mediana Empresa deberá
publicar en su respectiva- página de Internetel registrode los beneñclaríos del presente régimen,

-así corno los montos de beneficio fiscal otorgados a los mismos.

ARTICULO 23. - A los fines de la presente ley quedan exduidascomoactividades de-investigación
y desarrollode software la solución de problemastécnicosque se hayan superadoen proyectos
anteriores .sobre los mismos sistemas operativos y arquitecturas informáticas. También el
mantenimiento, la conversíón y/o íraducción de lenguajes informáticos, la adiciónde funclonesy/ o
preparación de documentación para el usuario, garantía o asesoramiento de calidad de los
sistemas no repetibles existentes. Quedan también excluidas las actividades de recolección
rutinariasde datos, la etaboractén de estudiosde mercadopara la ccmercíeüzaclón de softwarey
aquellas otras actividades ligadas a la producción de software,que no conlleven un progreso . .
funciona' o tecnológicoen el área del software. . .
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·ARTICULO 24. - La autoridad de aplicación realizará auditorías Y' evaluaciones del presente
régimen, cebíendcínformar anualmente al Congresode la Naciónlos resultados de las mismas.

Dicha información deberárealizarse a partir del tercer añode vigencia de la ley.

ARTICULO 25. - Los beneficios fiscales contemplados en la presente ley, mientras subsista el
, sistema de coparticipación federal de impuestos vigente, se detraerán de las cuantías de los
recursos~ue correspondan a la Náción. '

ARTICULO 26. ~ El cupofiscal de los beneficios a otorgarse por el presente régimen promocional
será fijado anualmente en la ley de Presupuesto general de gastos y cálculo de recursos de la
Administración nacional.

A partir de la vigenciade la presente leyy durantelos tres primerosejercicios fiscales.posteriores,
el cupo correspondiente se otorgará en función de la demanday desarrollode las actívídades .
promocionadas.

ARTICULO 27. - Invítase a las provínclas, a la Ciudad Autónoma de Buenos Aires y a los
municipiosa adherir aI presente régimen mediante el dictadode normas de promoción análogas a
las establecidas en la presenteley.

ARTICULO 2,8. - Comuníquese al PoderEjecutivo.

DADAEN LA SALADE SESIONES DELCONGRESO ARGENTINO, EN BUENOS AIRES, A LOS
DIECIOCHO DIAS DELM~S DEAGOST.O DELAÑODOSMILCUATRO. . '

- 'REGISTRADA BAJOEL N,o 25.922 - EDUARDO 0:CAMAÑO. - MARCELO A.'

GUINLE. - Eduardo D. Rollano. - Juan Estrada. I

'NOTA: El texto en negrita fue observado.

Decreto 11 ~2'/2004 Bs,As., 7/9/2004 VISTOel Expediente N°S01':02 02385/2004 del. Regist~o del
'M'INISTERIO DE ECONOMIA y P.RODUCCION y el Proyecto de Leyregistrado bajoel N°.25.922,

, sancionado por el HONORABLE CONGRESO, DE LA NACION el 18 de. agosto de 2004, y
CONSIDERANDO:

Que medianteel Proyecto de Leyregistrado bajo el N°25.922,se creó un R.égimen de Premoción
de la Industria del Software que regirá en-todo el territorio de la REPUBLICA ARGENTINA,
previendouna serie de estímulos ~e carácter impositiyo.

Que los'referidos estímulos comprenden al beneficiode la establñdadfiscal poreltérmino de DIEZ
(10) años conalcance alributos nacionales, a bonosde crédito fiscalporhastaun $ETENTAPOR
CIENTO(70%) de las.contribuciones patronalesefectivamente pagadas, para ser aplicadosa la
cancelación de tributosnacionales, ya unadesgravación delSESENTA PORCIENTO (600/0) enel
montototal del Impuestoa las Gananciasdeterminadoen cadaejercicio. '

Que a través de 'su Artículo 25) el Proyecto de Ley establece que los beneñcíos fiscales'que
contempla, mientras subsista el sistema de coparticipación federal de impuestos yigen~eJ se
detraerán de las cuantía-s de los recursosque correspondan a la Nación.

Que la distribución de los recursos entre la Nación, las Provincias yla CIUDAD AUTONOMA DE
BUENOSAIRES,debe respondetseqún loordena la CONSTITUCION NACIONAL, a crlteríos de
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equidad y solidaridad, debiendo dar prioridad al logro de un grado equivalente de desarrollo,
calidad de vida e igualdad de oportunídadesen todo el Territorio Nacional. .

Que, por lo tanto, no resultaequitativo imponer una detracción a los recursos de la Nación para
sostener un régimen al cual podrán tener acceso, en virtud de su carácter federal, todas las
jurisdiccione.s políticas. .

'Que la incidencia de la medida aprobada en los recursos de la Nacióndificultará, en la medida de .
.la merma, el cumplimientopor parte del ESTADONAC.IONAL de sus obligacionesespecíficas.

·Queen función de los argumentos expuestos se estima conveniente observarel Articulo 25 del
Proyectóde Ley reqisfradobajo el N° 25.922.

Que la medidaque se proponeno alte'ra el espíritunila unidaddel Proyectóde Leysancionado por
el HONORABLE CON<;3RESODE LA NACION. ' .

Que la Dirección General deAsuntosJurídicos del MINISTERIO DE ECONOMIAY. PRODUCC~ON
ha tomado la intervenciónque le compete.

.Queel PODEREJECUTIVO NACIONAL tieneccmpetencía parael dictadodel presente decretode
.acuerdocon lo dispuestopor el Artículo80 de la CONSTITUGION NACIONAL.

Por ello, EL PRI;SIDENTE DE LA NACIO.N ARGENTINA EN ACUERDO GENERAL DE
MINISTROS D'ECRETA: . - .

Artículo 1° - Observase el Artículo25 del Proyectode Ley registradobajo,elN° 25.922.

'. Art. 2° - Con I~ salvedad establecida en el artículo precedente, cúmplase, promúlgasey ténqase
por Ley de la Naciónel Proyectode Ley registradoQajo elN° 25.922.

Art. 3° - Désecuentaal HONORAB~E CONGRESO DE LA NACION.

Art.'4° - ~omuníquese, publíquese, dése a la Dirección Nacional del Registro, Oficial y archívese.

. . - KIRCHNER. - Alberto A. Femández. - JulioM. DeVida... José J. B. Pampuro. - Alicia M. Kirchner.
..AníbalD, Femández. - Roberto Lavagna... CarlosA. Tomada.... RafaelA. Bielsa... Horacio D.

, Rosatti. ..G~nés GonzálezGarcía' -'



PROMOCION DE LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE
Decreto '1594/2004
Apruébase la reglamentació'n, de la Ley N° 25.922.

ss, As., 15/11/2004

VISTO el Expediente N° 501 :0255705/2004 del Registro del MINISTERIO DE ECONOMIA y
PRODUCCION y la Ley N° 25.922 mediante la cual se instituye un Régimef? de Promoción de
'la Industria del Software, ,y CONSIDERAN,DO:

Que se hace necesario proceder a reglamentar dicha norma.' _
Que la Dirección General de Asuntos Jurídicos del MINISTERIO O.E ECONOMIA y

,PRÓDUCCION ha tomado la intervención q-ue 'le compete. '
Que el presente acto se dicta en ejercicio de las facultades conferidas' por el artículo 99,
inciso 2, de la CONSTITUCION NACIONAL.

Por ello, EL PRESIDENTE DE LA NACION ARGENTINA DECRETA:
Artículo 1° - Apruébase -la reglamentación de la Ley N° 25.922, que como Anexo 1 forma
parte integrante del presente Decreto. .
Art, 2° - El presente acto entrará en vigencia a partir del día síquíenteal de su publicación
en él Boletín Oficial. . ,
Art. 3° - Comuníquese, publíquese, dése a la 'Dirección, Nacional del Registro Oficial y .
archívese. "
- KIRCHNER. - Alberto A'. Fernández. - Roberto Lavagna. - Danlel F. Filmus.

ANEXO I '
,REGLAMENTACION 'DE LA LEY N.O 25.922'

CAPITULO 1:-DE,FINICION, AMBITO DE APLICACION y ALCANCES



Formulario Guía de inscripción que será elaborado por la Autoridad de Aplicación la cual
otorgará al solicitante una constancia de su presentación. _.
La Autoridad de Aplicación" en el plazo de SESENTA (60) días desde la presentación de
dicho formulario, deberá expedirse por resolución 'fundada, con relación a la inclusión de la
persona física o jurídica en el' régimen de promoción, así,como respecto de la estabilidad
fiscal y los beneficios involucrados en los Artículos 8° y 9° de la
Ley N° 25.922. La Autoridad de Aplicación emitirá un certificado que otorgará al solicitante,
si corresponde, el carácter de beneficiario del régimen ..
Se entiende que si un porcentaje mayor del OCHENTA POR CIENTO (800/0) de las
actlvídades que desarrolla una persona física o jurídica se encuadra dentro de la promoción
establecida por la Ley N° 25.922 Y el presente decreto reqlamentarío; los beneficios del
presente régimen se otorgarán sobre la totalidad de la actividad del beneficiario.
Cuando de la presentación de la solicitud de inscripción de las personas físicas o jurídicas
solicitantes se desprenda que las mismas se encuadran en las circunstancias descriptas en
el Artículo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar áctividadesde distinta naturaleza además
de las promocionadas, y siempre que superen el mínimo del CINCUENTA POR CIENTO
(50%) referido en el Artículo 2° de esta reglamentación, 'el procedimiento será' el siguiente:
a) El solicitante deberá presentar un Plan de Actividades Provectadas, con las
especificaciones aque .se refiere el Artículo So de la presente reglamentación.'
b) La Autoridad de Aplicación, por resolución fundada, se expedirá acerca de la Inclusión del
solicitante en el régimen y del monto de los beneficios que corresponda aplicar, haciendo
mención a la actividad o actividades con motivo de las 'cuales se concede el 'beneñcto, y los
montos estimados de los mismos en función de la Información ' -
contenida en el Plan de Actividades Proyectadas al que se refiere el Artículo 8° del presente.
Reglamento. .
Si corresponde, entregará al solicitante un certificado que lo acredite como beneñcíarlo del
régimen.
Sin perjuicio de la fecha en que se dicten las resoluciones mencionadas, el carácter de
beneñclarío se otorgará desde la fecha' en que el solicitante presentó su formulario de.
inscripción. .'" .
En caso de producirse modificaciones en las condiciones que dieron lugar .al otorgamiento de
.cuatqutera de los beneñcíos previstos en el presente régimen, los benefíclarlos deberán
presentar. comunicaciones escritas a la Autoridad de Aplicación. Dichas comunicaciones
deberán ser presentadas antes del 31 de marzo del año siguiente al cual las modificaciones
se hubieran producido.' .
tas comunícacíones de los benefíciarlosdelpresente régimen con la Autoridad de
Aplicación, tendrán el carácter de,declaración juradél.. " . , .
Para determinar si subsisten dichas condiciones, la Autoridad' de Aplicación realizará las
auditorías y/o Inspecciones queestírne necesarias, en los términos de los Artículos 20 y 21
de la presente reglamentación." ,
En caso de adhesión de las Provincias '0 de la CIUDAD AUTONOMA DE BUENOS AIRES al
Sistema de Promoción de la Industria del Software establecido en la Ley.N° 25.922, la
autoridad a nivel de Min.isterio o Subsecretaría, de la que dependiera el organismo
específico de la jurisdicción respectiva, asesorará, apoyará y gestionará la tramitación de los
beneficios a las' empresas radicadas en su jurisdicción que así lo solicitaren. '

, En todos, los casos, la decisión acerca de la incorporación al régimen de nuevos beneficiarios
y al otorgamiento de beneficios, corresponderá a la Autoridad de Aplicación. '

ARTICuLO 4° - El régimen creado por la Ley N° 25.922, alcanza a los sujetos-que se .
. encuentren desarrollando las actividades promocionadas a la fecha de su entrada en 'vigor y

a los que las inicien con posterioridad. tas actividades de software y servicios informáticos
comprendidas en el presente régimen son las siguientes:
a) Desarrollo y puesta a punto de productos de software originales reqístrables como obra
inédita o editada elaborados en el pa-ís, o primera registración, en los términos de la Ley' N°
11.723.



).'

1 ,

b) Implementación y puesta a punto a terceras personas de productos qe software propios o
'creados por terceros, de productos registrados en las condiciones descriptas en eltncíso a).
c) Desarrollo de partes de sistemas¡ módulos, rutinas, procedimientos, documentación y
otros que' estén d.estinados para sí o para ser provistos a terceros¡ siempre que se trate de
desarrollos integrables o complementarios a productos de software registrabies .en las
condiciones del inciso a).
d) Desarrollo de software a medida, cuando esta actividad permita distinguir la creación de
valor agregado¡ aun cuando en los contratos respectivos se ceda la propiedad intelectual a
terceros.
e) 'Servicios informáticos de valor agregado orientados a mejorar la sequrídad de equipos y
redes¡ la conñabllídad de programas y sistemas de software, la calidad de los sistemas y
datos y la administración.de la información vel conocimiento en las organizaciones, entre
otros. .
f) Desarrollo de productos y servicios de software, existentes o que se creen en el futuro,' .
que se .apllquen efectivamente a actividades tales como "e-tearnlnq", marketing interactivo,
"e-cornrnerce", Servicio de Provisión de Aplicaciones (ASP)I edición y publicación electrónica
de información, y otros, siempre que se.encuentren formando
'parte integrante de una oferta informática integrada, y agreguen valor a la misma. En-este
caso, -así corno en los incisos d) y e), la Autoridad.de Aplicación podrá dictar las normas
aclaratorias que resultaren necesarias a los fines de delimitar el perfii de actividades
comprendidas. .
g) Servicios d'e diseño, codlñcacíón, implementación, mantenimiento, soporte a distancia,
resolución de incidencias, conversión y/o traducción de lenguajes informáticos, adición de
funciones, preparación de documentación para el usuario y garantía 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
índole, tales corno consolas para rnulttmedíos. equipamiento satelital y espacial en general¡
equipos y sísternas de telefonía fija, móvil y transmisión y recepción de datos, sistemas de
telesupervisión y teleqestíón, máquinas y dlsposítívos de lnstrumentaclón y control. A los
fines· de lo dispuesto en elArtículo 4 0 in fine de la Ley N° 25.922, se entenderá como
autodesarrollo de software al realizado por los sujetos para-su uso exdusívo o el de
'empresas vinculadas a .dlchos sujetos, aun cuando se den las condiciones descriptas en el
inciso a). La Autoridad de Aplicación dictará las normasaclaratortas tendientes a delimitar

-Jas'actividades cQ_mpJ:ª-n9jdas en este' inciso.

ARTICULO 50 ~-, Sln reglamentar. CAPITU~O 11: TRATAMIENTO FISCAL PARA EL SECTOR



derechos de importación y exportación, ni a los reintegros a las exportaciones.

ARTICULO 8° - Fíjase en un valor fijo y uniforme del SETENTA POR CIENTO (70%) el
beneficio al que alude el Artículo 8° de la Ley N°' 25.922, el' que se otorgará sobre el monto
de las contribuciones patronales correspondientes a la nómina total salarial d,e la persona
ñsíca o jurídica benefldarla, devengadas con posterioridad al otorgamiento
de este beneficio y que hayan sido efectivamente pagadas. o ,
Cuando las personas físicas o jurídicas se encuadren en las circunstancias descriptas en el
Artículo 11 de la Ley N° 25.922, el beneficio sólo comprenderá a las contribuciones
patronales correspondientes a las actividades promoclonadas.
Los criterios generales para verificar el cumplimiento de alguna de las condiciones exigidas,
serán: .
a) Se entiende que se desarrolla actividad de investigación y desarrollo de' software, cuando
los gastos aplícados a la misma superen el TRES. POR CIENTO (3%) del gasto total de las
actividades sujetas a 'promoción, conforme surja de la resolución respectiva emitida por la
Autoridad de Aplicación. ' ' .

r Dichos gastos serán considerados cuando exista una relación directa entre la actividad
de investigación y el desarrollo 'de nuevos productos (o dispositivos), así como nuevos
procesos o servicios, y deben constituir un proyecto específicamente dirigido a elevar el
nivel tecnológico de una o más empresas. Las actividades. pueden ser ejecutadas en su
totalidad por los propios beneficiarios, o bien en colaboradón con universidades
o institutos de denciav tecnología públicos o privados. . '.
'b) Se entiende que existe desempeño de actividad relativa a procesos de certificación de
calidad de software desarrollado en el Territorio Nacional en los términos del Artículo 8° de .
la Ley N° 25.922, cuando a juicio de la Autortdad de Aplicación el beneficiario desarrolle

\ actividades tendientes a la obtención de una norma de calidad reconocida.
Se entiende que se ha cumplido con la obtención de alguna norma de calidad reconocida
aplicable a los.. productos de software desarrollados en el Territorio Naclonal, en los términos
del' Artículo 10 de. la Ley N° 25.922, cuando la misma se ha obtenido de conformidad con las
condiciones señaladas en el Artículo 10 de ola presente reglamentación. -
e) Se entiende que existen exportaciones de software, cuando las ventas de software al
exterior que realice el beneficiario superen el OCHO POR CII;NTO (8%) 'de las ventas totales
que resulten de las actividades sujetas a promoción. o ,
A Ios efectos del otorgamiento de los beneficios previstos en el Artículo 8° de la Ley N° .
2-5.922, durante el primer año de vigencia del régimen, la Autoridad de Aplicación. deberá

--,. _.. __.. . _exigir_el .cumpñmjento_de. al meno.s_lJlJ_~ _de Ias condiciones referidas en los incisós a)" b) Y e)
, .del presente artículo. .
~ Ao partir del tercer año de vigencia del presente régimen, la 'Autoridad de Aplicación deberá

exigir el cumplimiento deal menos DOS (2) de dichas condtcíones. '-
La Autoridad de Aplicación dictará las normas complementarias para la ímplementadón de
los mencionados critérios. o
El beneñdo a que se refiere el Artículo 8° de la 'Ley N° 25.922, constituye un crédito fiscal a '
cuyos efectos la ADMINISTRACION FEDERAL DE INGRESOS PUBLICaS; entidad autárquica

, en el ámbito del MINISTERIO DE ECONOMIA y PRODUCCIO,N', instrumentará una cuenta
corrlentecomputarlzada para cada beneñdario, en la que dicho crédito será conslqnado,
Cuando las personas físlcas o jurídicas solicitantes se encuadren 'en las ,circunstancias
descriptas en el Artículo 11 de la Ley N° 25.922, por desarrollar actividades de distinta
naturaleza además de las promocionadas, el monto estimado del crédito mencionado
surgirá de un Plan de Actividades Proyectadas que oportunamente deberá
presentar el beneñcíarto y será aprobado por la Autoridad de Aplicación. Dicho Plan de
Actividades Proyectadas, deberá contener: , o .
a) Un presupuesto de ingresos y egresos proyectados de. las actividades que se consideran
que
encuadran en la promoción. .
b) La nómina salarial. proyectada aplicada, a dichas actividades, la que no podrá ser inferior
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a la .existente en la empresa para dichas actividades con anterioridad a la fecha de su
. lnscrlpdón,

e) Una descripción de la actividad proyectada y de sus objetivos, en especial en cuanto a
generación de empleo, aumento de inversión, incremento de capacidad competitiva,
agrega,c,ión de valor y aumento de exportaciones.
La Autoridad de Aplicación, al momento de cada renovación en la aplicación de los
beneficios, evaluará si existen .mcdlñcaclones en las condiciones de la actividad .
desarrollada, que surjan de las comunicaciones correspondientes y/o de las auditorías e .
inspecciones que se realicen._
Sin perjuicio de lo dispuesto en el Artículo 21 de la Ley N° 25.922, facúltase al MINISTERIÓ '
DE ECONOMIA y PRODUCCION a introducir cambios en los criterios a los que se refiere el '
presente artículo y a dictar las normas necesarias a ese efecto.

ARTICULO 9° - La desgravación a la que se refiere el Artículo 9° de. la Ley N° 25.922 está
referida al total del impuesto a las ganancias devengado con motivo de las actividades
realizadas por las 'personas ñsicas y jurídicas beneficiarias, para los ejercicios que se inicien
.con posterlorldad a .Ia fecha en que el beneñcío haya sido otorqado, La determinación final
del monto del beneficio al que se refiere el Artículo 9° de la Ley N° 25.9.22 'será el que surja.
de las declaraciones juradas y demás procedimientos establecidos por las autoridades
competentes en relación con el impuesto a las ganancias. .
Cuando las personas ñsicaso jurídicas solicitantes se encuadren en las circunstancias
descriptas en el Artículo 11 de la Ley N° 2'~.922, por desarrollar actividades de distinta
naturaleza además de las promocionadas, el beneficio a que se refiere el Artículo 8° de la
Ley N° 25.922 sólo se otorgará sobre las 'actividades promovidas, y en ningún caso podrá
superar al monto estimado en, el Plande Actividades Proyectadas al que se refieren los
Artículos 3° y 8° del presente Reglamento.
,A los 'efectos del otorgamiento de los beneficios previstos en el· Artículo 9° .de la Ley N°
~5.922, deberá tenerse presente que:
a) Los procedimientos de solicitud y evaluación de los 'beneficios contemplados en los

, Artículos 80 y 9° de la Ley N°-25.922 se realizarán simultáneamente.
b) La documentación requerida parata solicitud y evaluación de los beneficios contemplados
por el presente artículo, será la misma que aquella requerida para el beneficio contemplado
en el artículo anterior.
e) A tosefectos del otorgamiento' del beneficio establecido en el Artículo 9° de la Ley N°
25.9221 se establece que los criterios que aplicará la Autoridad de Aplicación en cuanto a las
magnitudes que.resulten compatibles' con los objetivos de este régimen, serán aquellos .

. 'definidos en el Artículo 8° de la presente reglamentación. .

ARTICUJ-O 10. - Las normas de calidad a las que se hace referencia en el Artículo 10 dela
Ley N° 25.922, podrán estar relacionadas tanto con procesos como con productos, La
Autoridad de Aplicación instrumentará las acclones correspondientes para posibilitar que los
beneñcíartos estén en condiciones de obtener normas de calidad reconocidas.
La Autoridad· de Aplicación elaborará un listado de .las normas de calidad aplicables, para .
cuyo perfil y carecterístlcas tendrá en cuenta los objetivos del Plan Estratégico mencionado
en el Artículo 1o de la presente reglamentación, la lncídenda en la generación de empleo, el
valor agregado, las magnitudes qe exportación y ~I perfil de la demanda al cual' estén
dirigidos los procesos y/o productos desarrollados. .

ART~CULO 11. - La contabilidad a la que se refiere elArtlculo 11 de la Ley N'O 25.922, se
efectuará en consideración de lo declarado en el Plan de Actividades Proyectadas referido en
los Artículos 3° y _8° de la presente reglamentación.
CAPITULO 111: IMPORTACIONES . .

, ARTICULO 12. - Sín reglamentar. . ,
CAPITULO IV: FONDO FIDUCIARIO DE.PROMOCION DE·LA INDUSTRIA DEL SOFTWARE
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(fONSOFT) .

ARTICULO 13. - Sin Reglamentar.

ARTICULO 14. - Sin Reglamentar..

ARTICULO 1"5. - Facúltasea la SECRETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION
. PRODUCTIVA del MINISTERIO DE EDUCACION, CIENCIA y TECNOLOGIA, a través de la

AGENCIA NACIONAL D~ PROMOCION CIENTIFICA y TECNOLOGICA y DE INNOVACION, a
constituirse en el plazo de NOVENTA (90) días en una entidad financiera, que actuará como
administrador fiduciario.

ARTICULO 16. - La AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA y TECNOLOGICA y DE
INNOVACION dictará las normas complementarias necesarias para implementar la
'distribución de Ios Fondos Promoclonales. El fONDO TECNOLOGICO ARGENTINO (fONTAR)
en conjunto con la Dirección Nacional de Programas y Proyectos Especiales dependiente de
la SEC·RETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION PRODUCTIVA se' encargarán de
elaborar, en ·conjunto con las 'unidades pertinentes de la AGENCIA, las herramientás
necesarias para efectivizar los Beneficios vinculados a empresas y entidades privadas,
establecidos en el CAPITULO IV:de la Ley N° 25.922. En tanto, el FONDO PARA LA
INVESTIGACION CIENTIFICA y TECNOLOGICA (FONCyT) en conjunto con la Dirección
Nacíonal de Programas y Proyectos Especiales elaborarán con el mismo criterio expuesto las
herramientas promocionales que tengan como potenciales beneficiarios a Universidades y
Centros de Investigación. La modalidad de los beneficios promocíonales podrá tener el
carácter de créditos o subsidios. En la determinación de 16s porcentajes con que serán
benefici.ados los proyectos para los que se soliciten los instrumentos de promoción de la ley, .
se observará el principio del costo compartido,' no pudiendo superar el aporte promociona"
del E5T,ADO,NACIONAL el OeMENTA POR CIENTO (80%) del costo total del proyecto si se
tratare de beneñcíos reintegrables, y el SESENTA POR CIENTO (60%) si se tratare de '
aportes no reembolsables.
Cada una de estas modalidades será regulada en sus aspectos operativos por los órqanos.
pertinentes de la AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA y TECNOLOGICA y DE .

\ INNO\7ACION en conjunto con la Dirección Nacional de Programas y Proyectos Especiales a
la luz del espíritu que preceptúa la Ley N° 25.922 y la presente reglamentación.

,.No se otorgarán los íncentlvospromocíonales que se instituyan en el marco de la Ley N°
25. 922-a .las personas flslcas o a las personas jurídicas que:
a) Integren sus órganos de administración¡ representación o fiscalización con UNA (1) o más
personas, que: . . . .

-l. Hayan sido condenadas por delitos dolosos contra la propiedad- o en perjuicio de o contra
la Administración Pública Nadonál, Provincial o Municipal.
11. Estén procesadas en sede penal con causa pendiente que pueda dar lugar a condena por
alguno de los delitos enunciados en el apartado anterior.
111. Hayan sido sancíonadas con exoneración en la Administración Pública u Organismos
Estatales Nadonales, Provinciales o Municipales, mientras no sean rehabilitados.
IV. Sean deudores morosos del Fisco Nacional, Provincial o Municipal en 'Ios términos de las .
normas legales respectivas¡ mientras se encuadren en tal situación.
v. Hayan integrado los órganos de administración, representación o fiscalización de
personas jurídicas beneficiarias de incentivos promocionales si 'el contrato de promoción
hubiese sido rescindido¡ o cuya habilitación como unidad de vinculación haya caducado¡ por.
acto firme fundado en el. uso indebido del beneficio otorgado consumado durante su.gestión,
cuando de las actuaciones en que se adoptó esa medida resulte su responsabilidad en los
hechos, por haber tomado parte en la decisión o no haberse opuesto a .ella oportunamente
mientras no hayan transcurrido CINCO (5) años contados a partir de que el acto declarativo'
de la rescisión o caducidad haya quedado firme.
b) Habiendo sido beneficiarias de un. incentivo promocional, 'hubieran incurrido en causa de



rescisión del contrato de 'promoción que le fuere írnputablarntentras no hayan transcurrido
CINCO (5) años contados a partir de que el acto declarativo de la rescisión haya quedado
firme.
A los efectos de cumplimentar lo establecido en el segundo párrafo del Artículo '16 de la Ley
N° 25.922, facúltase a la 'SECRETARIA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION '
'PRODUCTIVA para que a través de la AGENCIA NACIONAL DE PROMOCION CIENTIFICA y
TECNOLOGICA y DE INNOVACIO-N suscriba con las Provincias que adhieran al régimen
promocional, los convenios necesarios para asegurar su representación.

ARTICULO 17. - Los proyectos ñnandables según el Artículo 17 de la Ley N° -25.922, serán
sometidos a un mecanismo de evaluación por parte de la Autoridad de Aplicación, que
establecerá procedimientos de seguimiento inicial! y de auditoría del proyecto ·durante su
ejecución y conclusión, para lo' cual cada proyecto deberá "contener un plazo total de
ejecución determinado, etapas o puntos de verificación establecidos, presupuestos
prevtsíbles y estimación de riesgos.

ARTICULQ 18 .. - Sin reglaméntar.

.ARTICULO 19. - Sin reglamentar.
CAPITULO V: INFRACCIONES Y SANCIONES, ' "

ARTICULO 20. - La instrucción de los sumarios o la realización de investigaciones será
.dispuesta por ·Ia-Autoridad d'e Aplicación con la intervención de la repartldón que en la ­
órbita de su competencla atienda el servicio jurídico específico. ,
La tramitación de los sumarios deberá ajustarse a las normas del Código Procesal Penal de
laNacíón, hasta flnallzar el proceso instructorio. Finalizado el mismo se aplicarán 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.O. 1991Y.
Sin perjuicio de los resultados de las auditorías·e inspecciones que realice la Autoridad de
Aplicación, la falta de veracidad de las declaraciones y comunicaciones a las que se refiere
el Artículo 3° de la presente "reglamentación! así como la omisión de comunicación de las
modificaciones en él contempladas! podrán dar lugar, a Juicio de la Autoridad de Aplicación!

',' a las sanciones previstas en el CAPITULO V de la Ley N° 25.922.
CAPITULO VI: DISPOSICIONES GENERALES

--_o.

ARTICULO 21. - La Autoridad de Aplicación queda facultada para dictar las normas
complementarias y aclaratorias que resulten pertinentes para la mejor aplicación del
presente régimen, y para colaborar con las autoridades impositivas y aduaneras en el
cumplimiento de las funciones que a las mismas competen. Asimismo, establecerá normas­
para la confección, presentaclón v diligenciami~nto de la documentación requerida.
Corresponde asimismo a la Autoridad' de Aplicación la realización de todas las actividades
necesarias o convenientes para el cumplimiento' de los objetivos del regimen de promoción
del software y, en partlcular, las siguientes: '
a) Recibir y tramitar la documentación que se presente,' así como expedirse y .resolver,
cuando corresponda, acerca de las empresas o personas físicas que acrediten las.
condídones necesarias para ser beneficiadas del régimen.
b) Mal1tener actualizado el listado debeneñdartos, excluyendo a "las personas ñsicas o
jurídicas ,
que hubieren dejado de cumplir con los requisitos establecidos para mantenerse dentro del
sistema de promoción. " '
e) Actualizar el listado de actividades comprendidas, teniendo como referencia la evolución
de la industria a nivel nacional e internacional.
d) Difundir en .el ámbito 'nacional las normas del Régimen de Promoción de la Industrla del
sottware y demás aspectos vtnculados con el desarrollo de la actividad del software en el
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país.
e) Dictar las normas complementarias o aclaratorias que resulten conducentes' a la
aplicación del régimen de promoción de la industria del software.
f)' ?istematizar la información que, con respecto',a consultas previas o .proyectos
presentados, le remitan los interesados.
g) Disponer y realizar inspecciones y auditorías anuales tendientes a constatar el

, cumplimiento de las obligaciones de los beneficiarios, así como también el mantentmtento
de las condiciones que posibilitaron su encuadramiento en el Régimen de Promoción de' la
Industria del Software. ,
h} Asesorar a las autoridades impositivas y aduaneras sobretodo lo que fuera atinente al
Régimen de Promoción 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 reglamentación.
j) Establecer las normas para la confección, presentación y tramitación de las consultas

. previas y proyectos específicos. _ .
k) Disponer e Instruir los sumarios por infracciones al régimen 'de promoción de la 'industria
del software. '
1) Evacuar las consultas verbales o escritas que sele formularen. .
m) Efectuar los estudios, trabajos y verlñcadones que fueran menester para cumplimentar
sus funciones. . . -
n) Suscribir los convenios pertinentes con el 'Gobierno de la Ciudad Autónoma. d~ Buenos
Aires o con los Gobiernos Provinciales 'que adhieran alststerna.
o) Elaborar y actualizar el listado de normas de calidad aplicables alos productos de
software, deconformídad con los lineamientos establecidos en el Artículo 10 de la presente
reglamentación. .

ARTICULO'22. - La Autoridad de Aplicación publicará en su-página de Internet -además de
la lista de empresas beneficiarias y el monto del beneficio' fiscal correspondiente- los plazos
de otorgamiento así como la,prórroga de I~s beneficios. .,

ARTICULO 23. - Cuando las actividades de servicio de rnantenírnlento, soporte a distancia,
resolución de incidencias, conversión y/o traducción de lenguajes informáticos, adición de
funciones, .preparación de documentación para el usuario y garantía o asesoramiento de.
calidad de los sistemas, se lleven a cabo como consecuencia directa de actividades de

. exportación de software,' podrán ser consideradas como acti_vidades de exportación' de
~ software a los fines previstos en los Artículos 8° y 9~. de la Ley N° 2S~922 y de la presente
t reqlarnentaclón. _ .

Las actividades mencionadas en el Artículo 23 de la Ley .N°-25.9.22, no podrán, en nlnqún
caso, dar lugar al otorgamiento de,beneficios del fONDO FIDUCIARIO DE PROMOCIO'N 'DE
LA ~ND~STRIA DEL S~FTWARE (fONSOFT). ,
ARTICULO 24. - El informe al HONORABLE CONGRESO DE LA NACION a que refiere el
Artículo 24 de la 'Ley N° 25.922 consistirá en un documento escrito, enel que, entre otros
aspectos, se deberá detallar eí impacto del régimen de promoción en el crecimiento dél
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 Aplicación también deberá presentar una proyección de dlchos aspectos

, para los' TRES (3) años subsíquíentes al de la presentación de cada informe.

ARTICULO 25. - Artículo de la Ley observado.

ARTICULO 26. - Sin reglamentar.

ARTICULO 27. - Sin reqlarnentar.

,



. Portaldeencuestas es el software online con el que podrás crear/ enviar y gestionar tus encuestas onllne.' Es I Eus

Cuenta Gratuito· actualizar ¡';;~~~~~~~:-~'i~g~~~-~~~·res·~~~·~~~~~~ió~·~~~-~·~~~~~~~
l __.. _ ._ __ __.._ __.__ ._.__..__ __ _ .. _. ..;

Atracción y retenclón de talentos IT (1)
RESULTADOS

Atracción y retención de talentos rr (1)
Inicio:OO-OO~OOOO

Fin:OO-OO.~OOOO

Numero-de encuestas rellenadas: 30·

1 .. Cuenta su empresa con un sector. de RRHH?
Personas que n<> han respondido; 2

Si

No

~~_~~jj% 19 (68%)

~~~-9(32%)

2 - Co.mo definirla la política aplicada en su empresa respecto a RRHH?
Respuestas Tr.;:',~I'ir~: 26 Personas que no han respondido: 4

Generales

Específicas,' aplicada a un
deterrnlnado grupo humano.

3;' Si contestó especificas, ¿a qué gr-upo humano se refiere?

• Personal técnico; desarrolladores, analistas funcionales¡ líderes de proyecto; analistas de calidad, adrntnístradores de redes.

• Existen políticas especiales a personal relacionado con IT
.• Está focalizada enel personal de desarrollo de software
• A todo el personal¡ especialmente al rr.

consultores tecnlcos y funcionales

4 - Si~ontest,? específicas, écuales son esas polfticas? mencione .ejemplos:
Res¡')I.!I~~;t~s i'o¡:~k:5:' 0 Personas que no han respondido: 24

• Políticas de beneficios. Políticas salariales. Políticas de capacitación y desarrollo. Políticas de selección.

Juegos (play statlon), etc.
Planes de carrera, evaluación de desempeño
Beneficios, 'plan de carrera, eventos internos, premios.

o competencias gestionales y funcionales / política de evaluaciones de desempeño / plan de incentivos

5 - Si tiene área deRRHH,.indique cuáles son .Ias principales responsabílldades de la mi~ma:
Respuestas Tot,,;ies: 18 Personas que no han respondido; 12'

,. • Contribuir en la definición y asegurar el cumplimiento de las' pollttcas establecidas para' elárea.• Coordinar el proceso de actualización y mantenimiento
del manual del empleado. e Redactar y actualizar normas y procedimientos tnternos de RRHH.• Identificar necesidades de personal y garantizar ~I

cumplimiento de cobertura de las posiciones necesarias .• Instrumentar el proceso de inducción del personal recién ingresado. o Coordinar con la gerencia
administrativa gestiones de. armado y actualización de información del personal y legajos. • Coordlnar y ejecutar comunicaciones al personal. • Promover
el buen clima laboral, identificar posibles conflictos y colaborar en su solución .• Détectarjunto a los responsables de.área las necesidades de capacítadón
y luego evaluar Instructores, cursos, costos y planificar las actividades.• Redactar, Revisar y actualizar las descripciones de puestos .• Coordlnar la
evaluación del desempeño al personal. .• Colaborar con asesoramíento legal, rernuneracíones, archivo¡ legajos etc. ," Llevar el controlde asístencía y
puntualidad.• Despedir al personal de ser necesario. I • • '. • •

• Administrar las remuneraciones. Selección de personal. Pago de haberes. capacitación. Mantenimiento y retención de recursos humanos. Se'guridad e
higiene. . . '. ...

" Generalista
o Selección, capacítaclón, consultoría: .
o Estamos en proceso de reestructuración del area.En principio tenemos un departamento de rrhh que se encarga de reclutamiento y selección,

capacitación, liquidación'de sueldos y compensaciones y beneficios. .

• seíeccíón, Capacltacíón, adrntrustracíón y p~ople care con beneficios tendientes a mantener permanencia y baj¡3 rotación
Administración - liquidación - selección - capacltacíón - desarrollo

• BAOsqueda y selecciA 3n InducciA3n AdministraciA, 3n del Airea
Selección¡ administración de personal, plan de carreras¡ plan de capacitación, evaluación de desempeño

41 Busqueda y Selección Administracion HR Estrategias de Reclutamiento Capacitacíon
• Retención, reclutamiento, capacitación
• Contrataclón de RRHH.. Evaluaciones del desempeño. Capacítaciones.

http://www.portaldeencuestas.com/resultados.php?ie=20285&ic=3651&c=a6a~1 24/12/2010
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11 nlnquna '.
• Reclutamiento y seleccion Gestionar el clima organizacional Administrar la nomina del personal Elaborar y gestinar los planes decapacltaclon Administrar,

gestionar y realizar evaluaciones de desempeño Elaborar y gestinar la politica de compensaciones y beneficios'
o contribuir a los 'resultados de la empresa a traves de la gestion de rrhh (administrativa, desarrollo, compensaciones y empleos) ,

Pagode sueldos, ingresos.
• contratadon de nuevos recursos

6· Si tiene área de RRHH, la quién reporta la máxima autoridad de RRHH? y expletifique que título tiene:
Respi.wsl:i:1sTot<'iles: 18 Personas que no han respondido: 12

Prestdencla de la compañía. .
" Reportata a la dirección de la empresa. Título de grado, licenCiatura.
o Paísal CEOy LATAM HR Head
• a la gerencia general \ .
• Human Resources Manager'y reporta al CEO,

• El Director de Recursos humanos reporta al Director General
Director ejecutivo. Lic. Relaciones Industriales '
Al Consejo Directivo TAtulo: Líc en AnAilisis de Sistemas

Q El título es Responsa~le de RRHH y reporta a los socios
HR Manager al Managing Director .

• Reporta a la Dirección de Administración y finanzas.que es una Lic. en Administración de Empresas
• Reporta al CEO. Lic. en Relaciones Laborales.

al gerente .
• La maxírna autoridad de.rrhh reporta al directorio y el titulo que tiene es Responsable de RRHH

Presidencia' '
• Adrmnlstractón..
• Al presidente y vice presidente

7 - Indique ei índice de rotación que tiene su empresa:
¡:'.e$p~l(~~-;t:a$ -r,:;ti}!",s: ;;:7 Personas que.no.han respondido: 3

1 a 5%

6 a 11%

12 a 16%

17% o más.

;r~16 (22%) _.

~~m_:ii.iJ~ 10 (37%)

fi1.t~17 (26%)

'~~4(15%)

8· Conoce el volumen de demanda de empleo de la industria IT en los 'últimos años?
Re5pü'2s:::a~; Tot¿'.¡'~,;: 26 Personas que no han respondido: 1

Alto

Medio

Bajo

~l~~r~ 4 (15%)

no (0%)

9 .- Considera que la cantidad de profesionales disponibles en el mercado es ••.
ReSIJl.l\',¡stiJS Totales: 26 Personás que no han respondido it

Abundante

Suficiente

Escasa

~ O (0%)

_4(15%)
___22(8.5%)

10 - Qué porcentaje de vacantes logró cubrir durante los últimos dos años?
Respuestas Totales: 26 Personas que no han respondido: 1

.100%

80%

60%

Menos

_8(31%)

~~6(23%)'_8 (3t%)

'_4(15%)

11 - Qué rango de edades promedian sus emplearlos o potenciales empleados?
Respuestas Totales: 2.6 Personas que no han respondido: 1

18-25

26 a32

33 a39

40 en'adelante

___ 5(19%)

___17(65%)

~4(15%)

~O (0%)

12·, Cual es el máximo nivel de est':ldios de su personal?
Resp,w.;sr.as Totales: 26 Personas que no han respondido; 1 .

Secundario completo

Terciario incompleto

Terciario completo

~ O (0%)

~ 1 (4°/~)

m 1 (4%)

http://www.port~ldeencuestas.comlresultados.php?ie=202.85&ic=3~651.&c=a6.aal 24112/2010
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Universitario incompleto

Universitario completo

Más...

~8(31°/(»

~~fi'_'11'(42%)

~~~ 5 (19%)

13 - Como definiría 'el nivel de compromiso con la organización de tos empleados de la era del conocimiento?
Respuestas Totales: 2.0 Personas que no han respondido: 1

Alto

Medio

Bajo

_5(19%)_-.v.14 (54%)

'~fir"7 ,<2'7%)

14 - 'Espe~i"ique cargo y preotesíén de Ia persona 'que contestó la encuesta:
Respuestas Totales: 204person~s que no han respondido: 3

• Gerente de RRHH - Lic. en RRHH
• Cargo: Responsable de recursos humanos. Profesión: Licenciada en Recursos Humanos.

Gerente
G Gerente

• Asistente de CEO Southern Cone
" Director. Licenciado en Administración.
• Gerente de Planeamiento y Control de Gestión

Responsable selección & Capacitactón. Lic. Relaciones del Trabajo. Esp. Dirección Estratégica de RRHH
G Gerente de RRHH - Lic en Análisis de Sistemas
• Socio - Presidente - Contador Público
• Resource Manager

Director de Operaciones - Líe. en Sistemas

• -sodo. licenciado
• Gerente de RRHH, Lic. en relaciones laborales.

Encargado de Sistemas - Ingeniero de Sistemas
• Responsable de RRHH. Líe, en Relaciones del Trabajo (UBA)
el Director general

Resp de RRHH - Uc en Relaciones laborales,
Socio Gerente Empresario
En_cargadode recursos humanos, estudiante.

• IT Manager
.' Gerente de Servicio
• Founder & Human Resources Officer - Ingeniero en Sistemas

co-rundadora, responsable de marketinq y diseño rnultlmedia .

./
/
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