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Resumen

Este articulo tiene por finalidad analizar las relaciones de produccién que se entablan dentro del
sector informatico y los sucesos vinculados con rotacién laboral. En esa linea, pueden observarse
especificidades propias de los agentes que se encuentran trabajando en la industria y
caracteristicas concretas en las relaciones de produccién que se entablan en el mismo. Por ello, se
analizan algunas causas que conducen a la rotacién laboral realizando un tratamiento del mismo
ya 10 cOmMO suceso sino como proceso, pues se parte de la idea central que la rotacién laboral
constituye mas que un hecho visible; dado que tras el suceso subyacen otras variables vinculadas
con las relaciones capital- trabajo.
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Abstract

In this article it is intended to analyze the production relations that are established within the
computer sector and the events related to labor turnover. Along these lines, we can observe
specific characteristics of the agents that are working in the industry and specific characteristics in
the production relations that are established in it. For this reason, some causes that lead to labor
rotation are analyzed, making a treatment of it no longer as an event but as a process, since it is
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Tandil (2010-2017).

2 Docente de la Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires, Facultad de Ciencias
Humanas, Adjunta en el irea de Economia. Investigadora en la planta estable del CEIPIL-CIC. Magister en
Ciencias Sociales. Directora del Proyecto Interdisciplinatio. Contacto: elopez@fch.unicen.edu.ar

Hipertextos, Vol. 8, N° 13, Buenos Aites, Enero/Junio de 2020 «151
DOL: https://doi.org/10.24215/23143924¢013, https://revistas.unlp.edu.ar/hipertextos




based on the central idea that labor rotation constitutes more than a visible fact; given that after
the event there are other variables related to capital-labor relations.

Keywords: Labor Market, Information Technology, Technology.

Resumo

Neste artigo pretende-se analisar as relagbes de produgdo que se estabelecem no setor de
informatica e os eventos relacionados a rotatividade de mdo de obra. Nessa linha, podemos
obsetvar caractetisticas especificas dos agentes que atuam na industtia e caracteristicas especificas
nas relagoes de producio nela estabelecidas. Por essa razdo, algumas causas que levam a rotagdo
do trabalho sio analisadas, fazendo com que o tratamento nio seja mais como um evento, mas
como um processo, pois se baseia na idéia central de que a rotagéo de trabalho constitui mais do
que um fato visivel; dado que apds o evento existem outras varidveis relacionadas as relagdes
capital-trabalho.

Palavras-chave: Mercado de Trabalho, Tecnologia da Informagio, Tecnologia
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1. Introducciéon

Desde mediados del siglo XX, el sector informatico ha sido clave en como
motor de expansion de la productividad; pues origind y contintia provocando
cambios profundos en las formas de organizacién social y econdémica.
Puntualmente, su importancia reside en el caso de Argentina, en la expansion
sostenida que ha tenido el sector en la tltimas décadas en base a dos cuestiones:
por una parte, en la producciéon de soffware que proporciona una plataforma
para la innovaciéon en todos los sectores; y por otra, en la conformacion del
mercado laboral dentro del sector como impulsor de puestos de trabajo.

Este articulo, tiene por finalidad analizar las relaciones de produccién que se
entablan dentro del sector y el impacto en los procesos de rotacién laboral al
menos en dos ambitos: uno en las relaciones sociales de produccién al interior
de la empresa, y el otro, en los trabajadores y la ponderacién de las capacidades
intelectuales puestas en practica en el proceso productivo.

Al respecto, puede sefialarse que las capacidades diferenciales o capital
simbdlico especifico vuelven a los poseedores del conocimiento técnico
requerido para la economia del conocimiento el principal recurso econémico y
auténtico capital del tejido; dentro de un modo de produccién que podemos
denominar como capitalismo cognitivo, en el cual las pricticas econémicas
sobre las producciones de conocimiento estin enmarcadas en el capitalismo
globalizado de finales del siglo XX y principios del XXI (Blondeau, 1999;
Boutang, 1999; Corsani, 2003; Rullani, 2000; Vercellone, 2000).

Por ello, el trabajo tecno-informacional viene definido por las actuales
condiciones sistémicas. En ese sentido, debe aclararse que cuando hacemos
referencia al trabajo tecno-informacional lo definimos como la prestacién
laboral en la cual existe una interdependencia entre trabajo humano y la
utilizacién de medios informaticos-digitales, por tanto, supone que hablamos de
una actividad laboral mediada por una estructura tecnoldgica especifica.

La complejidad propia del trabajo tecno- informacional, se traslada también
a las relaciones sociales de produccién impulsando algunos temas que giran en
torno a las relaciones de empleo en si mismas. Entre ellas, surge la rotacién
laboral, en parte, producto de la nueva organizacién de las actividades
productivas.

Particularmente, en el presente articulo se parte de la idea central que la
rotacion laboral constituye mas que el suceso visible; un proceso, pues tras el
suceso subyacen otros hechos vinculados con las relaciones capital- trabajo.
Bajo esta perspectiva, la rotacién laboral se organiza como una figura mas
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elaborada, mas sostenida, y dependiente de relaciones en permanente tension.
En funcion de esto, todo orden esti enlazado con otras variables de
funcionamiento diverso y dindmico que en conjuncién estructuran una
complejidad que no se puede observar solamente en acciones puntuales.

Asi, el transito hacia la rotaciéon laboral puede ser pensado como un
movimiento ctitico que conlleva transformaciones en el nivel del sujeto y de la
empresa. Las transformaciones mas significativas de este pasaje se dan en las
dimensiones de las nuevas medidas de tiempo/espacio, las nuevas relaciones en
produccion/ capital/ trabajo, las nuevas configuraciones del conflicto-social.

Estas transmutaciones, surgen actualmente derivadas del debilitamiento
progresivo, en su contenido conceptual y operativo, de los antiguos marcos de
referencia cargados de seguridad, confianza, previsibilidad, durabilidad; que han
dado paso, a escenarios que comprometen las experiencias intimas del sujeto y
los compromisos institucionales del sistema, en realidades transitorias.

En ese sentido, son las instancias colectivas de la seguridad del capitalismo
las que han sido transformadas y trastocadas, un ejemplo de ello se encuentra
en las formas de organizacién laboral bajo modalidades de desregulacion de la
relacién ocupacional y contractual; cuestion que de hecho, ha debilitado las
seguridades del trabajador en las formas de insercién, participacion, duracion y
desvinculacién, y en consecuencia en su propia historia laboral.

A modo de ejemplificar las nuevas dindmicas en el dmbito tecno-productivo,
en el transcurso del presente articulo se realizard un andlisis del
comportamiento y tendencias del mercado laboral del sector de Servicios
Informaticos en las empresas que forman parte de la Camara de Empresas del
Polo Informatico Tandil (CEPIT).

Resta una observacién introductoria. Y es relativa a la metodologia seguida
en el trabajo de campo. Esta investigacién se ha realizado bajo un analisis de
estudio de caso en el cual se han utilizado tanto metodologia cuantitativa, a
partir de una muestra probabilistica; como también, metodologia cualitativa en
las entrevistas en profundidad.

Al respecto, puede sefialarse que en una primera etapa, de tipo cualitativa, se
recolectd la informacion sobre la base del disefio de tres entrevistas en
profundidad semi-estructuradas. El criterio utilizado fue el relevar la opinién de
algunos actores dentro del sistema local de innovacién, por ello se realizé a un
gestor de una de las empresas incluidas en la CEPIT, el segundo término se
entrevistd a un gestor de la asociacién gremial informatica de Tandil y por
ultimo a un profesional informatico.
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En una segunda fase de caricter cuantitativo, se realiz6 a partir de
cuestionarios estandarizados con el método de encuesta, con una muestra
aleatoria de 46 trabajadores que se hallan incluidos en la Poblacién
Econémicamente Activa pertenecientes a empresas de la CEPIT, buscando el
nivel de confianza mas cercano a la realidad, dando el mismo un valor del
orden del 95% con un margen de error del 15%.

Con relacién a las variables que fueron consideradas podemos mencionar:
edad e identificacién sexual, antigiedad total en el sector, capacitacion,
remuneracion e incentivos al personal.

A partir de las consideraciones previas, el presente estudio se divide en tres
grandes nudcleos: en el transcurso del primero se realizara una explicacion
general sobre el capitalismo cognitivo y la nueva organizacién de las actividades
en la empresa, puntualizando en la perspectiva sobre el suceso de rotacién
laboral. Luego, se lleva a cabo la caracterizaciéon de los trabajadores
informaticos como protagonistas del capitalismo cognitivo, aqui se busca
resaltar las especificidades de los trabajadores incluidos en las empresas del
sector. Por dltimo, se dara cuenta sobre los mitos y realidades de la rotacion
laboral analizando las vatiables ya descriptas y exponiendo los resultados de la

encuesta.

2. Capitalismo cognitivo y la nueva organizacion de las actividades
en la empresa

A diferencia del capitalismo industrial, en el cual el objetivo era maximizar la
ganancia, en donde el trabajador debia adaptarse al ritmo de una labor
especifica y repetitiva con una organizacién de la produccién piramidal, rigida
también conocida como Fordismo. Y, cuya organizacién se sustentaba en una
cronometrizacién en el tiempo de ejecucion del trabajo o Taylorismo descripto
por (Coriat, 1998) en el libro “El taller y el cronémetro”. Hoy, asistimos a un
tipo de capitalismo productor de servicios que requiere de otros dispositivos
basados en: la profesionalizacién técnica, el trabajo grupal y participativo, es
decir una organizacién del trabajo mas horizontal y flexible. En esa linea:

Lo denominamos como “una fabrica difusa”, en donde encontramos
la organizacién del trabajo descentralizado, de un lado, y las diferentes
formas de tercerizacion, por otro. Aqui se puede medir hasta qué punto
el ciclo del trabajo inmaterial ocupa un papel estratégico en la

organizacién global de la producciéon. (Lazzarato y Negri, 2001: 11)
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En esta nueva organizacién del trabajo, o capitalismo cognitivo, el factor
clave de la productividad o principal fuente de la acumulacion esta determinado
por el conocimiento. A este respecto, si el conocimiento estd en todas partes, lo
que cuenta es medir su intensidad, (Fumagalli, 2010) y su replicabilidad,
(Rullani, 2000).

En ese mismo sentido, puede advertirse que en el desarrollo del capitalismo
cognitivo un hecho indiscutible es que las tecnologias de la informacién y la
comunicacién han permitido una disminucién de los costos y de los tiempos
necesarios para la circulacion de la informacién y del conocimiento codificado.

Ahora bien, las transformaciones conducen a un nuevo modelo de
organizacion del trabajo cognitivo, que autores como (Vercellone, 2000: 67)
denominan como “la nueva divisién social del trabajo”. Esta tipologfa, tiene
como caracteristica saliente el proceso de rotacion del personal, que sin duda
origina costos indirectos y disminuye la posibilidad de obtener ventajas
competitivas dinamicas.

Sin embargo, este tipo de organizacion induce a una doble desestabilizacién
de los principios que tregulaban la relacién empresario-trabajador, y de los
dispositivos de control que se ejercian respecto al trabajo durante el capitalismo
industrial. Dado que por una parte estd presente la incerteza estructural
relacionada con la relacién laboral que constituye una de las fuentes del
problema.

Hsto es, la empresa compra a partir del contrato la puesta a disposicién por
parte del trabajador de una cantidad de tiempo y del Know -How y el Know What
(Lundvall, 2006) incorporado de los asalatiados. En actividades como por
ejemplo la produccién de soffware, el trabajo no se cristaliza mds en un producto
separado del trabajador: el producto permanece incorporado en el cerebro del
trabajador y en consecuencia es indisociable de su persona.

De otra parte, para los asalariados el trabajo no consiste en actuar sobre
materia inanimada, sino sobte el hombte mismo en una relacién de co-
produccién de servicios. De hecho, ni la actividad del trabajo, ni el producto,
pueden ser realmente estandarizados, en definitiva la organizaciéon de la
produccién descansa sobre una cooperacién auténoma del trabajo.

Esta cooperacion auténoma del trabajo, por un conjunto de motivos, puede
llegar a disminuir o bien a concluir. Cuando acontece podemos estar en
presencia de la rotacién laboral como suceso. La misma, puede definirse como
el derecho a buscar nuevas oportunidades y nuevos alicientes econémicos y
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profesionales para mejorar el status personal y profesional, es algo consustancial
a la naturaleza humana y entrafia multiples aspectos positivos para el desarrollo
de la carrera profesional del individuo (Rodtiguez Fernandez, 1998).

La rotacién laboral, como suceso econdémico-social preocupa a los gestores
de las empresas en general y del rubro informatico en particular por las pérdidas
que ocasiona, en tiempo de trabajo y recursos, siendo mencionada con mas
frecuencia cuando se los consulta. Por ejemplo, en la entrevista realizada a un
informante clave el mismo expresa que:

A nivel empresa, la movilidad si bien en algin nivel es sana, la empresa
siempre pierde, porque lo que venden las empresas es conocimiento
sobre una tecnologfa, entonces el conocimiento es muy importante
porque para capacitar a quien lo realiza se necesita un afio, perder un
recurso es perder mucho dinero; por tanto siempre se intenta tener la
menor rotacién posible. Las empresas que tienen venta de equipos o
venta de horas hombre quizas tienen menos impacto, pero toda empresa
tiene impacto. Porque uno tiene un proyecto montado y si se va una
persona clave del equipo no hay como reemplazarlo. (JP, Director de

Q4Tech)

Hsta percepcion es avalada por los informes periddicos sobre el sector
elaborados por el Observatorio Permanente de Software y Servicios Informaticos
(OPSSI), que muestran que ademas de los costos salariales y la escasez de
personal calificado, la rotacién aparece como uno de los problemas mas
apremiantes.

En el siguiente grafico realizado por el observatorio OPSSI se expone la

evolucién de la rotacion laboral de las industrias del sector en Argentina.
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Figura 1. Evolucion de la rotaciéon de personal

Rotacidn de personal - 2011-2017
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- Tasa de rotacién: promedio de altas y bajas del periodo/promedio de persenal al inicio y final del periodo.
- Tasa de desvinculacion: bajas del periodo/promedio de trabajadores al inicio y final del periodo.

Fuente: Reporte anual del Sector Software y Servicios Informaticos de la
Republica Argentina (OPPSI, 2017)

En la figura, puede obsetvarse que la rotacién se ha mantenido estable en
promedio durante los ultimos cinco afios de la serie estudiada. Aun asi, sigue
siendo alta si se tiene en cuenta que mayoritariamente pertenecen a empresas
del ambito de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, y si se las compara con las
existentes en provincias, como Buenos Aires, Cérdoba o Rosario. O bien, si se
realiza un paralelo respecto a la tasa anual acumulada de rotacion del empleo
privado en general en las mismas ciudades. En este dltimo caso, estd en el
orden del 2% a nivel nacional. En tanto, en cérdoba es del orden del 2.1%
promedio mensual, mientras que en Rosario es del orden del 1,8%, Capital y
gran buenos aires del 1,9%.
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Figura 2. Promedio de rotacién anual comparado con otras
localidades

Rotacion anual comparada afio 2013-2017
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta

realizada por el proyecto

HEspecificamente, en Tandil los empleados de las empresas que forman parte
de la camara tienen un nivel de rotacién del 11.6 % anual promedio, segin
datos que arrojé la encuesta. Cuyo espacio temporal, se sitda en el transcurso de
los afios 2013-2017. Es decir, esta problematica se constituye en forma menor
respecto a la media informada para el dmbito nacional que pudo observarse en
el grafico anterior proveniente de las cifras de la OPSSI.

Aun asi, se realizé una comparacién respecto a la totalidad de la Provincia
de Buenos Aires, a partir de encuestas realizadas por Sysarmy, que arrojo una
cifra equivalente 11,5%; y una comparacién respecto a otras provincias en las
cuales se encuentran los Polos Tecnolégicos que fueron creados en el mismo
periodo que el Polo Tecnolégico Tandil, como Santa Fe y Cérdoba. En esa
linea, se observa que Tandil tiene una tendencia similar a la que podemos
encontrar en Santa Fe 11,9%, mientras que la rotacién laboral se torna mucho
menor respecto a Cérdoba que asciende al 20,6%.

Por otra parte, también se podria sugerir que el proceso de rotacién se
vincula necesariamente con la extensién del mercado laboral, dado que por
ejemplo el tamafio del mercado laboral en Cérdoba 5100 puestos (Borrastero y
Motta, 2011), en Tandil segun cifras de CEPIT existen aproximadamente 2000.

Al respecto, en el marco de la CEPIT, y ya como parte del estudio de la
rotacion laboral como suceso nos indagamos acerca de la cantidad de veces que

dicho personal roté en el transcurso de los dltimos cinco afios:
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Figura 3. Rotacion Laboral en empresas informaticas asociadas a
CEPIT

Porcentaje de rotacion laboral en el
ambito de la CEPIT

Ninguna de 1a3veces mas de 3 veces

Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta

realizada por el proyecto

Segtn los datos obtenidos, la misma estuvo en el orden de 1 a 3 veces. Ello
implica que un trabajador rota en promedio cada afio y medio
aproximadamente. En tanto en un examen puntual podemos expresar que del
total de los trabajadores, un 58% tiende a realizar rotacién entre diferentes
empresas comprendidas en este sector en diversos estadios dentro de su
trayectoria profesional.

Ahora bien, si nuestra visién se enfoca a la rotaciéon laboral como proceso,
podemos observar que la misma es producto de un complejo entrelazamiento
de variables individuales que conducen a una toma de decisiéon por parte del
empleado de abandonar su puesto de trabajo.

Y, que a partir de la generacién de diversos mecanismos o incentivos puede
disminuir dicho proceso. Al respecto, Dessler y Varela Juarez (1996) definen a
los incentivos como: aquellos planes que relacionan la remuneraciéon con el
desempefio en el trabajo. Expresando también, que los incentivos son una
herramienta util para crear y mejorar la motivacién del empleado, ya que a
través de estos planes se busca influir en su comportamiento, motivandolos
también en los diferentes aspectos que estan relacionados con el cumplimiento
de su trabajo y su desempefio dentro de la empresa.

En la practica, conforme a lo revelado por los entrevistados, varias empresas
del sector generan programas orientados a la retencién de sus colaboradores
diseflando lugares de trabajo amigables, o a través del pago de diversas
prestaciones, beneficios y servicios.
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O bien, se ponen en juego estrategias como la visibilizacién de un horizonte
amplio en la empresa, y planes de carrera. Lo cierto, es que las diferentes
soluciones se definen a lo largo del tiempo y dependen de los procesos de
aprendizaje y experimentacion llevados a cabo por las empresas, y de un

equilibrio entre el contexto operacional y el institucional.

3. Trabajadores informaticos como protagonistas del capitalismo
cognitivo

La configuraciéon del capitalismo cognitivo, estd acompafiada de
transformaciones en los rasgos de los trabajadores en general, y sobre todo en
aquellos tecno-informacionales. Por ello, la finalidad estd centrada en
profundizar sobre las caracteristicas de quienes hoy se desempefian en el sector.
A tal fin, se realiza una descripciéon de esta poblacién en general, y
especialmente aquellos que pertenecen a empresas de servicios informaticos
que estan incluidas en la CEPIT.

En lineas generales, puede advertirse que los integrantes del sector tienen
connotaciones totalmente diferentes y especificas con trespecto a los
trabajadores que patticipaban en el capitalismo industrial, o sobre otros
trabajadores que trabajan en el sector de setvicios.

Por ejemplo, en la composicién de ese nicleo de trabajadores en base a la
identificacién por género:

Figura 4. Porcentaje de trabajadores de la CEPIT por identificacién
de género.

Porcentajes de identificacion por género

‘ Hombre
85%

Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta

realizada por el proyecto
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En la actualidad, la informadtica es un sector donde predominan los
hombres, y la brecha existente comienza desde la formacién técnica.
Especificamente, puede sefalarse que a escala nacional las carreras de
educaciéon superior seleccionadas por las mujeres relacionadas con la
informatica ocupan el anteultimo lugar, y son elegidas sélo por un 2,3% segun
el informe 2013 patrocinado por la Fundaciéon Sadosky cuyos autores son
Zukerfeld, Botta, Dughera, y Yansen. El mismo informe, amplia los datos y
expresa que en el caso de los hombres computaciéon e informatica aparecen
como las carreras con mas potencial favoritismo, con un 19,4% (Zukerfeld et
al, 2013).

En términos locales, dicha caracteristicas se reproduce, si por ejemplo se

toman la cantidad de egresados de la Facultad de Ciencias Exactas.

Figura 5. Egresados por género periodo 2010-2015

Porcentajes de egresados por genero y afo
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Fuente: elaboracién propia en base a cifras del Anuario de Estadisticas de la

Secretaria de Politicas Universitarias.

En esta variable, la brecha se encuentra en el orden del 60% entre uno y
otro género. Esta realidad no solo deriva de las elecciones, pues aqui también
entran en juego cuestiones como las representaciones sociales sexo-genéricas
que determinan el tipo de participacién en distintas catrreras terciarias y
universitarias, en donde las carreras de informdtica son aquellas percibidas
como menos adecuadas para las mujeres entre las existentes.

También, entre otros aspectos, encontramos la internalizacion de ciertas
pautas respecto de la relacién tecnologia-género. Al respecto, puede sefalarse
que algunas habilidades asociadas a las que se utilizan en los procesos
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productivos de soffware tienden a estar mas afianzadas en el género masculino
segin consta en el informe mencionado.

Una segunda particularidad estd vinculada a las edades de la poblacién. Del
analisis de la encuesta surge que la muestra estd compuesta mayoritatiamente
por trabajadores con un rango de edades entre 25 y 40 aflos, tal y como puede

apreciarse en el grafico que se presenta a continuacion:

Figura 6. Distribucion de poblacion laboral de la CEPIT por edades.

Distribucion de la poblacion por edad
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afios
Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

Aqui, una posible explicacién sobre el tema es que para este sector la edad
de los postulantes comprendida en ese perfil etario es un factor relevante al
momento de decidir la contratacién. La situacion responde a una preferencia de
las empresas por un rango de empleados mas jévenes, que puedan formar
segun sus necesidades particulares y que cuenten ya, en muchos casos, con
habilidades para el trabajo.

Sin embargo, esta tendencia deja en evidencia un problema profundo: la
reduccién del periodo de empleabilidad, dado que las edades mas identificadas
tanto con el comienzo como con la finalizacién de una trayectoria laboral
disminuyen profundamente en cantidad de trabajadores.

Es decir, a las restricciones de empleados tecnolégicamente capacitados se
agregan estas limitaciones de acceso al trabajo para los perfiles mas adultos, y
las dificultades derivadas del tiempo de adquisicion de habilidades en la carrera
que experimentan los candidatos mds jévenes para insertarse por primera vez

Hipertextos, Vol. 8, N° 13, Buenos Aites, Enero/Junio de 2020 «163
DOL: https://doi.org/10.24215/23143924¢013, https://revistas.unlp.edu.ar/hipertextos



en el mercado laboral, determinando un rango cada vez mads ajustado de edad
para ser elegible para un puesto en las empresas informaticas.

Otra especificidad, esta referida a que las estructuras profesionales para
realizar su insercién en el mercado laboral perteneciente al sector informatico y
ejecutar su labor diaria requieren de la adquisicién del factor clave, es decir, la
adquisiciéon de conocimiento tecnoldgico especifico que se logra a partir de la
capacitaciéon en instituciones de Educacién Superior donde predominan las
carreras universitarias.

Figura 7. Distribucion de los trabajadores de CEPIT por nivel de
estudio formal alcanzado

DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR NIVEL DE ESTUDIOS
Posgrado
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
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realizada por el proyecto

A simple vista, puede indicarse que es un sector donde el nivel de estudios
formales del personal es elevado, siendo el 43% de los trabajadores ingenieros
en sistemas; y un 17% son analistas, mientras solo el 3% posee titulo de post
grado y un 24% han sido captados antes de la finalizacién de sus estudios
universitarios.

En este punto, cabe sefialarse que la formacién de base se considera
clemental para el ingreso a la vida laboral, y la creacién de nuevas aptitudes es
un factor importante a toda escala, aun asi la carrera de ingenierfa de sistemas
de la UNICEN tiene un promedio de duracién de 10,6 afios real, mas alla que
en teorfa este estipulada en cinco afios. Dicha cuestion afecta la trayectoria
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formativa, conduciendo a que el tiempo de aprendizaje se superpone con el

tiempo de trabajo. Tal como lo describe un informante clave:

La gran mayorfa de los trabajadores del sector en Tandil han sido
formados en la universidad publica, nosotros creemos que sin la
universidad como formadora de esa mano de obra no podtia existir una
masa laboral de aproximadamente 2000 personas. En este momento, es
hasta mas grande que la masa caracteristica de Tandil que fue la industria
metalmecanica. El tema, es que antes que se terminen los estudios ya
existe insercién laboral, sobre todo en el sector privado, cuando uno
estudia carreras relacionadas a la informatica sabe que va a tener trabajo
el dia de mafana, pero por otro lado, las empresas van a tomar esos
recursos que son escasos antes de que se termine con la carrera. Eso lo
que lleva a que mucha gente haya invertido dos, tres, o mas afios de su
vida estudiando, no se llega a recibir empieza a trabajar y termina
dejando los estudios porque el trabajo comienza a demandar tiempo y
ese tiempo se le resta al estudio. (JR, AGC Tandil)

Por tanto, las empresas tienden a la captacion de los alumnos que ya han
superado la formacién basica. Y si bien, para los alumnos constituye una forma
de ingresar al ambito laboral y complementar su formacién. Es decir, acceden a
conocimientos practicos, obtienen experiencia, y se familiarizan con el ambiente
de trabajo y la ocupacién misma contribuyendo a que adquieran disciplina y
responsabilidad necesaria que exige el desempefio en el trabajo; genera como
consecuencia no deseada una modificacion en los indices de graduacion de la
carrera de Ingenieria en Sistemas.

Un punto clave en este aspecto, se vincula con los compromisos hacia la
empresa, y los requerimientos de la jornada laboral. Dichas variables en el
tiempo pueden constituirse como causa de desercién de la carrera, generando
un circulo vicioso pues las empresas contratan a los alumnos de los primeros
aflios, con una formacién incompleta agravandose aun mas si no se realiza una
capacitacién constante, pero luego se exigen competencias de base para
continuar en los proyectos.

Por lo expuesto, el conocimiento técnico es condicién sine gua non aunque
no se solicita certificaciones. En verdad, el titulo no es una exigencia hoy para
este mercado debido a que la demanda supera la oferta, si lo son en general las
capacitaciones para adquirit habilidades especificas, y aprendizaje de
competencias diferenciadas, dada la obsolescencia permanente de los productos
a causa de los nuevos avances tecnologicos. Respecto a este tema:
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Sorpresivamente, el sector SSI muestra los rendimientos salatiales
mas bajos del conjunto de sectores laborales del pafs para cada escalén
de logro educativo, particularmente en lo que refiere a los titulos de
grado y estudios de posgrado (Rabosto, 2018). Mientras que, para el
conjunto de los sectores laborales (agregado), tener un titulo
universitario incrementa en promedio un 50% el salario horario, en el
sector de SSI lo hace solo en un 18%. Por otra parte, mientras que en el
agregado poseer estudios de posgrado incrementa en promedio un 12%
el salario horario frente a quienes tienen estudios universitarios
completos, en el sector de software lo hace sélo un 1%. Asimismo, la
estimacion del rendimiento salarial aportado por cada afio de escolaridad
formal indica que el mismo es en promedio de 6,3% para el sector de
software frente a un 9,6% en el conjunto de los sectores laborales.
(Rabosto y Zukerfeld, 2019: 26).

En si, un perfil satisfactorio para la empresas estd dado por personas con
conocimientos técnicos de base y adaptaciéon a las innovaciones del mercado,
sumado a la acreditacién de su continua capacitacion para mantenerse a la par
de los requerimientos del sistema. Pues, las nuevas exigencias laborales por
parte del sistema productivo basadas en conocimientos hacen que las
habilidades contenidas en los individuos deban transformarse y reincorporarse
en forma permanente, es decir, conllevan implicita la necesidad de ampliar el
conocimiento, que (Lundvall, 2006) denomina Know -How (saber cé6mo) y el
Know What (saber qué).

En tanto, la dltima variable de estudio seleccionada para caracterizar la
poblacion ha sido la antigliedad en el sector.
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Figura 8. Distribucion de la poblacion por antigiiedad en empresas
pertenecientes a la CEPIT
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

Tal y como se describe en el grafico la composicién de la poblaciéon de
estudio en su mayoria tiene como expetiencia en el sector entre 1 a 10 afios en
un 50%, y casi la misma cifra alcanzan aquellos que tienen una experiencia de
mas de 10 afios estableciéndose en el orden del 46%.

En sintesis, si bien se puede dar cuenta acerca de las tendencias encontradas
respecto a la especificidad de los trabajadores del sector, se requiere de una
profundizacion respecto de su actuacion en el mercado para determinar los
motivos que inducen al proceso de rotacién laboral. Por ello, en el proximo
apartado se realizard una correlacién de las distintas variables analizadas, cuya
informacién deriva de las encuestas efectuadas en el transcurso del estudio.

4. Mitos y realidades sobre la rotacioén laboral

En el transcurso de la introduccién se planteaba la idea que la rotacién laboral
es el suceso visible, sin embargo, tras de ella subyacen otros hechos vinculados,
por cllo en esta seccién se dard cuenta acerca del conjunto de ideas
preconcebidas que pueden seflalarse como causas de la rotacién. En esa linea,
nos interpelamos acerca de si puede realmente considerarse que exista una
motivacion principal, y en todo caso, cual es la que prevalece.
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Figura 9. Porcentaje de rotacion laboral medidos por variables de
estudio
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

Del analisis de la encuesta, surge claramente que se constituye en proceso,
porque la misma representa un conjunto de hechos a las cuales se debe atender,
es decir, esta enlazado con diversas variables de funcionamiento dinimico que
en conjuncién estructuran la complejidad de la situacién.

Por otra parte, si bien es cierto que la cuestién salarial ha sido seleccionada
como un factor de impacto, puesto que se encuentra segunda en el ranking, del
mismo modo que aquellas cuestiones vinculadas con cuestiones subjetivas su
tendencia va muy por debajo de mix de opciones.

4.1. El salario neto y beneficios como un motivo de la rotacion laboral

Mas alla del conjunto de condiciones que producen la rotacién laboral, debe
considerarse que los trabajadores han seleccionado como uno de los motivos
mas importantes de la rotacién laboral la cuestion vinculada al salario.
Particularizando en esta variable, para el 18% es unica opcidn, sin embargo, la
misma se encuentra contemplada como segunda en las elecciones generales.
Aun asi, un analisis de la evolucién de los mismos, muestra que en la post-
convertibilidad ha tenido uno de los incrementos mds bajos de toda la
economia y, esta situacién empeora si el ajuste se realiza por inflacién, tal como
lo describen (Rabosto y Zukerfeld, 2019) es el tnico sector donde el poder
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adquisitivo del salario promedio ha caldo entre 1998 y 2015. Segin sus
estimaciones la caida fue del 20% (Rabosto y Zukerfeld, 2019).

Desde la vision de la empresa, el establecimiento de un monto salarial por
empleado es una cuestion que se relaciona con diferentes variables

macroecondémicas, tal y como lo expone uno de los entrevistados:

Argentina es un pafs complejo en lo que se refiere a salario, porque tuvo
muchos afios de inflacién no declarada por lo cual no se sabe si se estuvo
bien con salarios respecto a la inflacion, existen afios en los cuales se
planifica en base a un porcentaje de inflacién y termina en mas del doble,
con lo cual estan todas las empresas re-planificando para que los
empleados no pierdan poder adquisitivo, la plata que se tenfa se usa para
soportar la inflacién y no para hacer evolucionar el salario de la gente.
Todo eso va en decrecimiento de los salarios de sistema. Hoy un salatio
inicial de sistemas estd casi como un salario de empleado de comercio.
Pero tenemos los beneficios en compensacién. (JP, Director de Q4Tech)

Mas alld de la visiéon empresaria, una primera hipétesis puede ser que las
modalidades de contratacién en las cuales la flexibilidad, la individualidad se
presenta como caracteristicas conducen también a una modificacién en la
apreciacion del salatio como tal.

Por lo descripto, encontramos como rasgo general en los trabajadores una
superacion de la tradicional de la imagen del trabajador asalariado dependiente y
con contrato indefinido, que es sustituida por trabajo independiente con formas
laborales cada vez mas flexibles. Este fenémeno, puede ser observado tanto en
la fragmentaciéon del trabajo como en el cambio cualitativo de la propia
prestacion laboral asalariada que prescinde de las formas contractuales que esta
solfa asumir (Fumagalli, 2010).

Por otra parte, esa figura de trabajador auténomo con contrataciéon laboral
flexible hace que se produzca un crecimiento del 10,7% en el empleo del sector
SSI entre 2010 y 2017; y que sea este el principal indicador de crecimiento
sostenido del sector. Sobre todo, al contrastarlo con la generacién de empleo
ptivado por parte de la economia argentina en general. Sin embargo, no deja de
ser un hecho, que la flexibilidad de contratacién brinda espacio a una falta de
identificacién clara de los trabajadores con una empresa, y a la busqueda de
reconocimiento a partir del salario.

De este modo, se trata de un cambio notable en la medida en que ya no se
habla de remuneracién del trabajo en y por si mismo, independientemente del
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producto o del servicio en cuestién, sino de pago por las capacidades
demostrables a partir de la experiencia. En el caso de Tandil, segun relata un
entrevistado:

En el salario es producto de la experiencia en el sector, o en alguna
tecnologia especial que se estd buscando. Esto es lo que mas pesa. Y
también el poder de negociacion. La negociacion es el numero definitivo
del sueldo, y ayuda si no se consigue el perfil que se esta buscando. Y
una vez que se estd incluido en una empresa para que el sueldo crezca
hay una evaluacién individual de cada empleado, y segun el rendimiento,
se puede percibir un aumento que muchas veces se refleja en un nuevo
cargo como pasar de junior a senior, o arquitecto o lider, porque cada
empresa maneja sus titulos de posiciéon. No hay un presupuesto atado al
proyecto y si el proyecto va bien no se otorga un extra. El sueldo va en
funcién del rendimiento y la experiencia. (JR, AGC Tandil)

La pregunta en este caso es ¢Qué mecanismos utilizan las empresas para
retener el personal?

Ante rotacién laboral como suceso, y en la busqueda de la retencién de
personal, las empresas han puesto en practica diferentes mecanismos o
estrategias entre las que se cuentan pagos no remunerativos al interior de la
estructura salarial que se traducen en: beneficios otorgados mas alla de la
percepcion salarial, asi como también sistemas de capacitacion, y tiempo de
cumplimiento de la tarea fuera de la empresa, e incentivos de carrera en las
trayectorias individuales, entre otros.

Una primera cuestion, entonces es observar las variables que se tienen en
cuenta a la hora de estipular el monto salarial total més alld de la percepcién en
forma de dinero. En esa linea, puede sefialarse que el salatio como forma de la
retribucién, es compensado por el pago de adicionales en concepto de
prestaciones remunerativas no bonificables con forma de beneficios con un
monto maximo por empleado.

En el caso de las empresas de la CEPIT, del total de los encuestados un
63% recibe beneficios, que pueden ser de una categoria o bien de varias a la
par. La forma que asumen los mismos puede observarse en el siguiente grafico:
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Figura 10. Beneficios ofrecidos por las empresas destinados a la
retencion
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

Entre las opciones mas seleccionadas encontramos que en realidad las
empresas en su mayorfa ofrecen un mix de beneficios 27% entre los cuales
pueden contarse: obras sociales con amplias prestaciones, descuentos en
instituciones educativas, entre otras; que en algunos casos cubren prestaciones
que serfan adquiridas pero cuyas erogaciones provendrian del salario. Tal como
lo expresa el informante clave:

Hoy todas las empresas dan beneficios, como medicina pre-paga para
grupo familiar, dias libres, se hace un acompafiamiento a quienes estin
estudiando; es decir, hay toda una cobertura que se da por fuera de lo
que es salario. Que es importante para una PyME, pues en una
corporacion grande es natural; ahora una PyME en general no cubre esos
beneficios y las empresas de sistemas si las estan cubriendo.

Nosotros entre las empresas peleamos por los talentos, con lo cual
nosotros pretendemos darle prestaciones que sean un diferencial, porque
para el futuro empleado también puede ser una forma de definir con cual
empresa se queda. (JP, Director de Q4Tech)
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Aqui, la interpelacién va en funcién de si pueden en algin punto subsanar
estos beneficios las diferencias entre salario real y salario neto percibido por el
trabajador.

Figura 11. Cotrelacion entre rotacion salarial y percepcion de
beneficios.
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a la precepcion de beneficios
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

Tras la observacién del grafico, concluimos que el mayor porcentaje de
rotacién se encuentra en aquellos que no perciben beneficios cuya cifra se
establece en el orden del 31%. Es decir del total de agentes que no percibe
beneficios un 91% de ellos busca otra empresa. Por tanto, se constituye en una
estrategia valida hasta cierto punto. Pues, si bien la rotacién se produce de
todos modos la percepcién de beneficios disminuye el nimero de personas que
la llevarfan a cabo.

Mas alld de las consideraciones, puede seflalarse que este trabajador
auténomo para tener el poder contractual suficiente para imponer el pago de la
propia prestacién de forma favorable a su persona, debe mantener su
competitividad en el mercado de trabajo. Por tanto, su plusvalor no se
encuentra solo en el nivel absoluto de su saber y del alcance de su
conocimiento, sino su especializaciéon exclusiva.
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4.2. Diferencia entre tiempo de trabajo y tiempo de ocio

Las personas dedicadas al campo de la informatica sintetizan la figura del
asalariado y la del empresario. Puntualmente, en estos casos confluyen el hecho
que su remuneracion es estrictamente dependiente de la autoexplotacién de su
propia capacidad de trabajo, asi como del poder contractual que ocupa en la
estructura jerdrquica del mercado dentro de una cadena productiva cada vez
mas compleja y diferenciada.

Se puede entonces avanzar en la siguiente tesis: el ciclo del trabajo inmaterial es
preconstituido por una fuerza de trabajo social y auténoma, capaz de organizar
el propio trabajo y las propias relaciones con la empresa. Ninguna organizacion
cientifica del trabajo puede predeterminar esta capacidad y la capacidad
productiva social. (Lazzarato y Negti, 2001: 12)

Desde este punto de vista, es el trabajador quien intenta definir en muchas
ocasiones el propio espacio fisico de trabajo, pero esto a su vez depende
algunas veces de la flexibilidad contractual y en otras de los acuerdos otorgados
por la empresa respecto a la otrganizaciéon de su tiempo laboral. Esta
domesticacion del trabajo auténomo (Fumagalli, 2010), es vatiable asimismo
respecto a la categoria que se ocupe dentro de la empresa. Tal como se relata en

una de las entrevistas:

Trabajar desde la casa es una flexibilidad que en Tandil se puede dar por
el tiempo de traslado, en Buenos Aires no es tan flexible, aun asi muchas
ofertas laborales proponen un dia de home-office, o dos pero es todo el
dia, no a tiempo parcial, aca se puede dar esa flexibilidad dependiendo de
la necesidad. El problema esta en los Juniors, que requieren de una guia
porque pueden surgir dudas por falta de experiencia, y al no estar en el
mismo lugar fisico que sus compafieros se pueden generar
contratiempos, o que se rinda del mismo modo que cuando estas en la

oficina, por eso es mas dificil dar esos beneficios a un junior. (JR, AGC

Tandil)

En ese sentido, la domesticacién va estrictamente ligada a una percepcién
diferente del tiempo de trabajo. Para (Baumann, 2003) el tiempo/espacio
significaba horatio, lugar de trabajo y salatio. El tiempo/espacio era una unidad
‘rutinizada’, localizada, productiva en la fabrica que otorgaba seguridad,
concrecion, visibilidad, asociacién. En las dindmicas de globalizacién el
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tiempo/espacio se torna invisible, sin medida de horario para la constatacién
del trabajo, porque la relacion capital trabajo es extraterritorial, individualizada,
invisible e insegura.

En esta nueva forma de organizacion del trabajo, el tiempo no es medible
segin los criterios tradicionales que favorecen un alargamiento de la jornada de
trabajo, o bien, que miden el tiempo efectivo de trabajo. En ese sentido, puede
pensarse en que “La consecuencia es que el tiempo de trabajo y el tiempo de
vida se superponen, con neto predominio del primero sobre el segundo”
(Fumagalli, 2010: 205).

Ahora bien, el tiempo de trabajo en el hogar constituye una variable para
analizar dentro de las negociaciones contractuales. Segun la encuesta realizada
de aquellos trabajadores que realizan parte de su trabajo en forma domiciliaria,
se encuentran en el orden del 46%, y una antigliedad mayor a 10 afios.

Figura 12. Correspondencia entre rotacion laboral y trabajo en el
hogar.
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

El porcentaje expresado anteriormente, implica que buscar disminuir la
rotacién mediante la flexibilidad horatia y la domesticaciéon laboral no
necesariamente conlleva al efecto deseado. En el grafico precedente, puede
observarse la asiduidad con que la mayorfa rota. Claramente, la cifra
predominantes es entre una y tres veces es decir se encuentra en el cuartil de
mayor rotaciéon dentro de la muestra de datos. Por lo cual, la posibilidad de
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realizar parte de su trabajo en forma domiciliaria no puede ser considerado
como un beneficio que disminuya la rotacién laboral.

Dicha cuestién, constituye una facilidad respecto a la organizacién de los
tiempos del empleado en general, es decir, esta nueva caracteristica de
trabajador autéonomo desarrolla un sentido de mayor propiedad de las reglas
vigentes en el disefio de los espacios de trabajo, y al mismo tiempo, de menor
aceptacion de las reglas de otros.

Aun asi, este tipo de organizacién cercena los ciclos socio-afectivos, el ciclo
de la vida privada y el ciclo de la vida laboral, reduciendo la existencia a un
unico ciclo: vida laboral -vida privada.

La supresion de la separacion entre vivienda y trabajo implica efectos
evidentes sobre la productividad del trabajo, ya sea porque la movilidad
vivienda-trabajo es un coste social y puede suponer gastos para la
empresa, 0 porque esta supresion favorece un alargamiento de la jornada
de trabajo y del tiempo efectivo de trabajo (Fumagalli, 2010: 206).

En realidad, las nuevas tecnologias permiten otras reglas no codificadas que
de alguna forma no limitan el horario de trabajo de los empleados, tal y como
ocurrfa en cambio con el trabajo asalariado debido a la existencia de acuerdos
contractuales sobre el tiempo de trabajo; por tanto, asi el tiempo de trabajo no

es equivalente al tradicional tiempo de trabajo.

4.3. Capacitacion y rotacion laboral

La posesién de determinadas competencias, tanto personales como técnicas
conforma el principal activo de estos trabajadores constituyéndose clave en la
negociacién contractual, como también en la determinacién tanto de la rotacién
como de la desvinculacién con las empresas.

Particularmente, los niveles de capacitacién laboral en Tandil siguen los
parametros generales a escala nacional e informada por la OPSSI segun se
presenta en el grafico a continuacion.
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Figura 13. Porcentajes de personal capacitado en empresas que
forman parte de la CEPIT

Porcentajes de capacitacion continua
del personal

# Capacitados

W No Capacitados

Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta
realizada por el proyecto

El grafico expone que si bien existe un grado de capacitacién alto
probablemente el esfuerzo tendria que superarse, dado que la orientacién
general es hacia la adquisicion permanente de nuevas capacidades técnico-
profesionales por parte de los individuos que participan de los procesos de
produccién, debido a que el conocimiento incorporado sirve como soporte de
la innovacién, y que es la base del progreso técnico aplicado a productos y
procesos.

En esa linea, puede sefialarse que existen diferentes perfiles de trabajadores
informaticos en funcién de las herramientas que dominan y la complejidad de
las actividades que realizan. Ademds, las exigencias del mercado laboral no solo
se producen con respecto a un nivel de educacién especializada; actualmente
existe una relaciéon entre las competencias personales, una actitud diferente
respecto al trabajo y un cuestionamiento permanente que les permite ser
innovativos.

Eso significa, sin lugar a dudas, un cambio radical de actitud, implica la
bisqueda de una perspectiva que especifica el estudio de problemas relevantes;
involucra una renovacién del paradigma como denominaria (Kuhn, 1971) un
modelo, un patrén de busqueda o cuestionamientos. En ese sentido, tal como
lo expone uno de los entrevistados:

Generalmente en las empresas, uno se hace carrera por si solo, es tan
grande el rubro y hay tantas tecnologfas y roles que uno puede cumplir
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adentro de proyecto o dentro de una empresa que continuamente se
aprenden nuevas tecnologias, uno llega hasta donde realmente quiere o
puede. Probablemente porque si a uno le gusta, va a esforzarse por
desarrollar la catrera en una empresa o va a ir cambiando de empresa
para crecer y llegar a la posicion deseada; pero para eso se requiere una
capacitacioén continua. (JR, AGC Tandil)

Es decir, el trabajador requiere de capacitaciéon continua para mejorar su
desempefio en proyectos y tareas asignadas. El trabajo por proyectos, es un
mecanismo utilizado en estos sectores dinamicos cuya experticia se vincula con
el ambito de las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion.

El trabajo por proyectos, si bien se realiza en equipo, cada individuo es
responsable de su tarea y del cumplimiento de objetivos a través de acciones
que requieren autonomia y capacidad de resolucién, y se asocian al
conocimiento y manipulacién del tema en cuestién. No obstante, la experiencia
demuestra que bajo lo que se denomina trabajo en equipo se encuentra una
heterogeneidad muy grande de situaciones, porque los estudios han demostrado
distancias importantes entre el discurso simbolico y la realidad de la empresa
(Novick, 2008).

Este perfil requerido por las empresas del sector informatico, con capacidad
técnica especializada y conceptual, no es abundante en nuestra sociedad. Las
capacidades necesarias para convertir ideas en accion, desplegar conocimientos
en el trabajo, trabajar en equipo, comunicarse y seguir aprendiendo toda la vida,
son parametros que la empresa debe promover a partir de la capacitacion.

4.4. Experiencia en el sector y rotacion laboral

En cuanto a la antigiiedad del empleo, puede sefialarse que influye en la
rotacién laboral y es ademads altamente dependiente de la estructura de edad de
la poblacién, pues, el grado de permanencia en una misma empresa aumenta
con la edad del trabajador, o dicho de otra manera existe una mayor posibilidad
de rotacién en la franja etaria de 25 a 35 afios que en los cuartiles siguientes.

En ese sentido, al menos dos hipétesis pueden explicar esta aseveracién: por
una parte, existe una mayor inestabilidad laboral entre los mas jévenes producto
de la bisqueda de experiencia en diferentes empresas; por otra parte, se observa
que como se produce una entrada mas tardfa de los jovenes al mercado laboral
por una mayor retencién del sistema educativo estos buscan permanentemente
obtener experiencia en diferentes empresas.
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Figura 14. Correspondencia entre experiencia en el sector y rotaciéon
laboral

Porcentaje de rotacion en vinculacion con la
antigiiedad

3%

mmenosdeunaio - lab5afios ®5al10afos mas de 10 afios

Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos generados por la encuesta

realizada

El comportamiento de la antigliedad promedio cambia de manera esperada
al considerar las distintas desagregaciones presentadas. Por ejemplo, se observa
que entre el primer y quinto afio de incorporacién a la vida laboral es donde
existe una mayor rotacién, dado que en promedio el 39% de los empleados
cambia de empresa de una a tres veces al menos durante esta etapa.

Estos trabajadores, son en un 27% mujeres y tienen en un 72% edades que
oscilan entre 25 a 35 afios. De este modo, se corrobora que los jévenes en
general y las mujeres en particular tienden a cambiar mds de trabajo ya sea
porque buscan mejores oportunidades o porque estin mds sujetos a ganar
experiencia en diferentes especializaciones.

En tanto, con una antigliedad entre cinco y diez aflos si bien el grado de
rotacién es alto va disminuyendo respecto al cuartil anterior, aun asi, cuando se
produce la rotacién, es mayor a tres veces en cinco aflos. Ademas, esta franja
estd compuesta en un 44% por trabajadores edades de mas de 35 aflos, entre los
cuales no hay mujeres.

Al respecto, debe hacerse la aclaraciéon que en las empresas tecno-
informacionales aquellos trabajadores de mayor edad usualmente tienen mayor

permanencia en sus trabajos que los empleados mas jévenes; es decir a una
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edad mds avanzada que el promedio, el trabajador tiende a aumentar la
antigliedad dentro de una misma empresa. Hstos patrones se corroboran
también con los porcentajes de trabajadores con un ingreso que crece con
retraso respecto a la inflacién, y mayores niveles de compromiso familiar. Segun
lo expresado en una de las entrevistas:

En términos generales, una persona con mas de 35 afios y mas de 10
afios de experiencia se le hace muy dificil competir con los chicos que
ingresan. Hoy dia los chicos programan de una forma distinta. Yo sigo
programando y sigo tratando de competir pero las tecnologias que yo
manejo de hace diez afios contra uno que hace dos afios que esta en una
empresa son diferentes. Si bien nuestro producto esti estanco me
fortalece esta situacion, ahi tengo la experiencia y el conocimiento del
negocio. Pero, de no hacerlo, viene un joven nuevo y saca de la galera
cosas que vos ni siquiera pensabas, o ni sabias que existian. Sobre todo si
uno afloja un poquito a la constante capacitaciéon en tecnologia se va
quedando. Por eso me recosté en un area que es todo prolijo todo parejo

y que sé que no tengo competencia. (EJ, profesional en informatica)

Realizandose una ajustada sintesis, puede expresarse que en los diez
primeros afios de antigiiedad laboral se produce una rotacién del 58% del
personal, y que las mujeres a pesar de ser menos numéricamente son con
relacién a los hombres mas propensas a realizar la rotacién laboral, puesto que
en comparacién general mientras los hombres rotan en un 50% las mujeres lo
hacen en un 66%.

4.5. Los desafios profesionales y las nuevas subjetividades del trabajo

Los desafios personales y profesionales se encuentran presentes en los
trabajadores informaticos en cuestiones que se vinculan con su trayectoria
laboral y la visibilizacién de un horizonte amplio en la empresa, como también
el no reconocimiento de su trabajo y la alienacién hacia el mismo. Dichas
cuestiones han sido la mas votada por hombres, en un 70%, que se encuentran
en un rango de edades de 25 a 35 afios.

En ambos aspectos, los determinantes se instalan mds sobre el plano
existencial que sobre el plano econémico-material, asumiendo la forma de la
frustracion subjetiva. Segin (Fumagalli, 2010) la frustracion subjetiva tiene que
ver con la psicologia de los individuos en el capitalismo cognitivo. Y si bien, las
capacidades intelectuales son hoy dominantes todo individuo requiere de
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motivaciones y de aspectos simbolicos, que van mas alla de la racionalidad que
impone el mercado.
Paradéjicamente, las capacidades relacionales hoy constituyen herramientas

laborales, volviéndose instrumentos funcionales al proceso laboral en curso.

La prestacion laboral tiende a volverse cada vez mas cognitiva y
relacional: el cerebro, los sentimientos y la experiencia vital son factores
productivos tan importantes, o mas, que los brazos o el cuerpo. Las
componentes inmateriales crecen mientras el éxito de una mercancia
depende cada vez mas de los aspectos simbdlicos ligados a la misma.
(Fumagalli, 2010: 200).

Tal como lo describe el informante clave:

La cultura organizacional y el trato que se le otorga a los recursos
humanos es fundamental, el trato humano hace la diferencia. Se trata de
dar un espacio a cada persona para que se sienta comoda y se pueda
desenvolver de la mejor forma. Para ello es necesario oficinas abiertas,
vinculacién con quienes son parte de la gerencia, y respaldo ante una
situacién problema. (JP, Director de Q4Tech)

A diferencia de conceptos de organizacién del trabajo anteriores, en este
tipo de organizacion discrecional el sistema de recompensas y castigos no viene
impuesto efectivamente por poder disciplinario (Foucault, 2004), es decir, la
definicién de la relacién con el poder estd subordinada a la "constitucién de si"
como sujeto social, o dicho de otro modo, estd mediado por las formas y por el
grado de reconocimiento que se le atribuye dentro de las redes de relaciones de
trabajo.

Por ello, también podriamos remitirnos a lo conceptualizado por (Honneth,
1997) respecto a la bisqueda de reconocimiento en los individuos. Dicho autor
expone la idea que en los vinculos intersubjetivos estan inscriptas las sefiales de
la busqueda de reciprocidad y de reconocimiento. Aqui, la estructura de las
relaciones tiene que ver con individuos que se asocian entre si porque requieren
de este otro para desarrollar y confirmar su identidad o para conocer partes de
la misma no susceptibles de ser reveladas en el aislamiento. Asi, la
intersubjetividad es constitutiva de la subjetividad, cumpliendo un rol destacado
la experiencia de valoraciéon social que va unida a una seguridad por parte del

sujeto en el sentido de poseer capacidades que son reconocidas por otros.
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De este modo, en el capitalismo cognitivo, en el que las subjetividades
actian mas en un contexto de cooperacion (accion), el individuo es social en
términos econdémicos, y las relaciones sociales con el otro en muchos casos
tienden a transformarse en competitividad alienante, y por ello se deben
promover las acciones que lo impidan.

Una segunda cuestion, se encuentra en la importancia que se le otorga a los
desafios profesionales. Tal y como lo sefiala uno de los informantes
consultados:

Muchas veces las personas van en busca de un puesto donde pueda
ejercer un rol que le guste, y no va solo en la tecnologfa, también en el
papel que desempefia en la empresa, hay personas que por ejemplo que
les gusta ser lider y coordinar gente, y a lo mejor donde esta no tiene la
posibilidad y encuentra una oferta en esa posicién y decide irse. Otras
razones pasan mucho por los productos de la empresa, puede darse que
estan hechos en ciertas tecnologfas y no cambian de tecnologia muy a
menudo, y eso hace sentir a las personas como estancadas en la misma
tecnologia por afios, y se quiere trabajar en otras tecnologfas y salen a
buscar en el mercado otra oferta mas acorde. (JR, AGC Tandil)

El mismo proceso de individualizacién, caracteristico de la esfera tecno-
informacional, contiene también en su interior la idea emancipadora del
individuo respecto de la determinaciéon adsctita, heredada o innata de su
caricter social, y 1o deja abierto a la aventura y realizacién individual.

Lo cierto, es que la bisqueda de nichos o espacios de identificacion a los
que los individuos pueden tener acceso y en los cuales pueden desear
establecerse, dificilmente pueden adecuarse a objetivos del tipo “proyectos de
vida”. Dado que la transitoriedad es el sigho permanente de la vida actual con
sus estados de inseguridad, incertidumbre y riesgo asociados.

Conclusiones

Por lo expuesto, la rotacién laboral no constituye solo un suceso, tras de ella se
encuentran una serie de hechos correlacionados. Por ello en el transcurso del
presente estudio, se ha realizado el analisis de algunos posibles indicadores que
nos pueden colaborar para entender los motivos por los que se produce.
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Dicho andlisis, estuvo enmarcado en las 50 empresas que conformaron en el
periodo de estudio la Camara de Empresas del Polo Informatico Tandil, bajo
un relevamiento de 46 empleados pertenecientes a las mismas.

Especificamente, nuestra visién se ha enfocado a la rotacién laboral como
proceso, y alli podemos observar que la misma es producto de un complejo
entrelazamiento de variables individuales.

Una de ellas, se encuentra en las caracteristicas propias de los trabajadores
del sector tecno-informacional. La primera observacion, es que la composicién
de la fuerza laboral, es mayoritariamente masculina. Aqui intervienen cuestiones
que se vinculan a la formacién asi como la perspectiva sobre ciertas
competencias del rubro en ambos sexos que constituyen una cuestiébn mas
vinculada a parametros sociales que reales.

También, se debe tener presente la participacién de la mujer en el mercado
al momento de analizar la muestra y correlacionarlo con la franja etaria de la
poblaciéon que mayoritariamente se encuentra en el rango de 25 a 40 afios.
Tradicionalmente, las mujeres tienden en ese periodo a permanecer un tiempo
fuera del mercado de trabajo, o en otros casos a disminuir su participacién, por
cuestiones familiares relacionadas con el cuidado de los hijos, o bien tienden a
emplearse en el ambito estatal donde se les otorga permanencia en el puesto y
convenciones colectivas de trabajo.

Por otra parte, encontramos que el rango de edades de los trabajadores se
establece mayoritariamente entre los 25 y 40 afios. Esta tendencia deja en
evidencia la reducciéon del petiodo en el cual los agentes permanecen en el
mercado. Y ademas, el analisis de estas edades mayoritarias en la poblacién nos
conduce a pensar que la flexibilizacién no solo se produce en la organizacién de
la produccién, sino también se vuelve un principio que transversaliza todas las
relaciones, desde la contratacién laboral hasta el perfil de edades que se elige
para ocupar los puestos de trabajo, dado que se buscan las edades en las cuales
las personas tienden a adecuarse mds rdpidamente a las transformaciones del
mercado y la empresa.

Desde la perspectiva de los trabajadores en esa franja, podtia sefialarse que
los mismos tienen como objetivo ganar experiencia en tecnologias y en diversas
formas de trabajo, quizas por ello, es el momento de la trayectoria laboral
individual donde se asiste a una mayor rotacién.

En contraposicion, en las personas mayores de 40 afios la responsabilidad
ante el empleo es otra, los candidatos buscan mayor estabilidad laboral, valoran
trabajar en una empresa que les otorguen salario en blanco y obra social. Esta
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situacién, se adapta mejor para posiciones senzor con alto nivel de exposicion,
aun asi, a la hora de contratar a un persona de esta edad, la clave es la cultura de
la compafiia.

En tanto, en el comportamiento de la antigliedad se ha observado que entre
el primer y quinto afio de incorporacién a la vida laboral es donde existe una
mayor rotacién, y que en promedio los trabajadores cambian de empresa de una
a tres veces al menos durante esta etapa.

Otra serie de cuestiones se vincula a los motivos que inducen a la rotacion,
se habla en plural porque la eleccién de los encuestados marca claramente que
se constituye un grupo de razones entre las que sobresalen la cuestion salarial y
motivos vinculados con las subjetividades laborales.

Con respecto al salario, existen dos materias que influyen en su
determinacién; por una parte y visto desde la perspectiva empresarial las
variables macro y microeconémicas confluyen en una posible estimacién del
monto de los costos salariales y los beneficios que se desea obtener.

En tanto, desde la faz del trabajador hay tres temas que se entrecruzan: por
una parte, la experiencia en el sector, que indica el grado de habilidad del
mismo para afrontar los problemas tecnoldgicos o para resolver las situaciones-
problemas planteadas en los proyectos. En segundo lugar, encontramos el rol
que cumple la capacitacién continua y la proactividad del trabajador para el
aprendizaje de nuevas tecnologias, ello incluye la buisqueda de capacitacién
permanente mas alld de las posibilidades otorgadas por la empresa.

Y en tercer término, su poder de negociacion pues las personas dedicadas al
campo de la informatica sintetizan la figura del asalariado y la del empresario.
Hspecificamente, en estos casos confluye el hecho que su remuneracién es
estrictamente dependiente de la autoexplotacién de su propia capacidad de
trabajo, por tanto el monto final de la negociacién es el nimero definitivo del
sueldo. Aun asi, a este tema se adiciona la evaluacién individual de desempefio,
que segun el rendimiento, puede conducir a un aumento en la percepcion.

Con la finalidad de disminuir la rotacién de personal, y bajo la visién de
complementar el pago salarial, las empresas ponen en practica estrategias entre
las que se cuentan: pagos no remunerativos que se traducen en beneficios
otorgados, como también en sistemas de capacitacién, u otras opciones no
dinerarias como tiempo de cumplimiento de la tarea fuera de la empresa, ¢
incentivos de carrera en las trayectorias individuales, entre otros.

En realidad, no todos estos mecanismos contienen el mismo grado de
efectividad. Si bien las prestaciones adicionales son las mas aceptadas, dado que
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el mayor porcentaje de rotacion se encuentra en aquellos que no perciben
beneficios; no sucede lo mismo cuando se habla de home-office, pues el estimulo
hacia la flexibilidad horaria a partir de la domesticacién laboral no
necesariamente constituye un mecanismo suficiente para la retencion.

De otra parte, encontramos los motivos vinculados con la subjetividad
laboral, o dicho de otra forma con los desafios personales y profesionales se
encuentran presentes en los trabajadores informiticos en cuestiones que se
vinculan con su trayectoria laboral y la visibilizacién de un horizonte amplio en
la empresa, o bien del no reconocimiento de su trabajo y la alienacién hacia el
mismo.

En este caso, los determinantes se instalan mds sobre el plano existencial
que sobre el plano econdémico-material, asumiendo la forma de la frustracién
subjetiva, pues mas alla del desarrollo del perfil, la contencién dentro del
ambito laboral y el reconocimiento o valoracién sobre su trabajo constituyen
cuestiones importantes; hay que recordar que los sentimientos y la experiencia
vital son factores productivos tan importantes, o mas, que las capacidades
contenidas.

En sintesis, scudles son los perfiles que se hallan en los extremos?, o dicho
en otras palabras ¢cuales son las caracteristicas mas destacables tanto que
aquellos trabajadores que tienden a rotar como de quienes rotan menos?

Quienes son los mas proclives a rotar con relacién a la variable
identificacién de género son las mujeres que rotan en un 66% mientras que los
hombres lo hacen en un 58%. En cuanto a las edades, la rotacién se produce
mas en la franja etaria de 25 a 35 afios, que tienen una antigiiedad en el sector
de 5 a 10 afios.

Respecto a la cantidad de veces que rotan cada cinco afios se encuentra en el
orden de 1 y 3 veces, o equivalente a una rotacién cada afilo y medio. En
general, no existe un motivo especifico, siempre se presentan como un
conjunto de motivos en donde los desafios personales y la cuestién salarial
tienen un peso importante, no adquiriendo la misma valoracién el trabajo z -
house, i la capacitacion laboral.

En tanto, quienes rotan menos son los hombres que tienen edad entre 35y
40 afios aunque no tengan beneficios extraordinarios, capacitaciéon promovida
por la empresa, ni home-office, con mas de 10 afios de antigiiedad laboral en el

sectot.
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