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“Fuga de cerebros” de profesionales de T.I. a EE. UU.: el enemigo del desarrollo de las empresas

argentinas

Resumen

Uno de los problemas mds graves a los que se enfrentan determinadas empresas en la actualidad
es la fuga de talentos. Al hablar de fuga de talentos o cerebros o migracidn altamente calificada (MAC) se
hace referencia a la emigracidon de profesionales con formacidn académica universitaria en su pais de
origen a otros paises. Los principales motivos de este proceso suelen ser por la falta de oportunidades de
desarrollo en sus areas de investigacién, por motivos econdmicos o por conflictos politicos en su pais de

origen, logrando asi mejores oportunidades y una vida laboral mas agradable y de mayor calidad.

Este fendmeno se observa especialmente en paises en desarrollo, y en el caso particular de
Argentina, hay cada vez mas argentinos que deciden trabajar fuera del pais, impulsados por las mejoras
tecnoldgicasy las buenas oportunidades salariales. Para muchos profesionales, el atractivo de los trabajos
bien remunerados en compafiias del exterior genera una fuga de cerebros en el sector de T.l. (Tecnologia
de la Informacién) en Argentina, especialmente hacia Estados Unidos. La emigracion de muchos
profesionales de la T.l. altamente capacitados es uno de los temas que con mayor énfasis ha sido
incorporado en la agenda de las politicas cientificas, tecnoldgicas y de educacion superior en los paises en
desarrollo como Argentina. Hoy en dia los paises mas desarrollados actian como gran polo de atraccién

de los tecndlogos del mundo (Mario Albornoz, 2002).

Utilizando como base de estudio y resultado, el modelo PESTEL, se observa el gran impacto
econdmico en las empresas argentinas debido a esta fuga de cerebros de los profesionales de la T.I. De
acuerdo con la CESSI (Cdmara de la Industria Argentina del Software), en el 2021 quedaron vacantes entre
5.000 y 10.000 puestos en el sector T.l. en el pais (Risso, 2021). Esta cifra es sumamente sorprendente en
una nacién donde la tasa de desempleo es del 9.6% en los principales aglomerados urbanos y donde los
anuncios de trabajo habitualmente atraen a cientos de postulantes. Asimismo, teniendo en cuenta una
encuesta realizada por Hucap (consultora de RRHH), el 59% de las empresas argentinas encuestadas
citaron dificultades a la hora de contratar para puestos especificos en Sistemas, T.l. y nuevas tecnologias

(Vecchia, 2023).
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En este trabajo se realizard un estudio acerca del impacto econdmico que afrontan las empresas
argentinas, no multinacionales, debido a la corriente emigratoria en dicho pais de los Ultimos 5 afios de
los profesionales de la tecnologia que se encuentran dentro del rango etario de 30 a 45 afios que
emigraron a Estados Unidos. Cabe aclarar que no formaran parte del andlisis los profesionales de la T.I.
pertenecientes a las empresas multinacionales. Adicionalmente, este trabajo posee como objetivos
especificos, comprender el concepto de “fuga de cerebros” de profesionales de tecnologia en empresas
argentinas, identificar las causas que impulsan estos profesionales a tomar la decisién de dejar su pais de
origen, interpretar las consecuencias econémicas que este fendmeno genera en las empresas argentinas,
detectar los desafios que se les presentan a las empresas argentinas ante este escenario, analizar casos
de éxito en otros paises evitando la fuga de cerebros vy, finalmente, proponer posibles soluciones y
estrategias para mitigar la fuga de cerebros de los profesionales de T.l. en Argentina para evitar el impacto

econdmico que este fendmeno genera en las empresas argentinas.

A efectos del estudio, se considerara como “impacto en las empresas” al efecto que se produce
cuando profesionales se van a otros paises o también cuando trabajan remotamente desde Argentina
para empresas de otros paises. No obstante, el objetivo de este trabajo se enfocard solamente en aquellos

profesionales que se van a otros paises.

Durante el desarrollo de este trabajo se utilizaran métodos de investigacion y analisis del tipo
cualitativo y cuantitativo, la fuente de recoleccién de datos tiene origen en organismos oficiales
nacionales e internacionales, y empresas especializadas en la materia, tales como contenidos estadisticos
e informes especificos, asimismo la autora hard su propia indagacién a partir de encuestas y entrevistas a
especialistas y grupos interesados en la temdtica, asi como también tomard bibliografia recomendada
durante la cursada del MBA, donde las principales disciplinas que apoyan el trabajo refieren a contenidos
vistos en las materias: Gestién de Talentos, Comportamiento Organizacional, Modelos Estratégicos, Etica

Responsabilidad Social Empresarial, Economia y Modelos de Toma de Decisiones.

Palabras claves

Empresas argentinas, emigracion, fuga de cerebros, profesionales de T.l., impacto econdmico,
desarrollo, Estados Unidos, innovacidn, medicidn, talento, desafio, crisis, productividad, competencia,
tecnologia, oportunidades, inestabilidad, politica, inversidn, competitividad, PBI, capital humano,

infraestructura, proyectos, retencioén, futuro, liderazgo.
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Abstract

One of the most serious problems that certain companies face today is the brain drain. Brain
drains or highly qualified migration refers to the emigration of professionals with university academic
training in their country of origin to other countries. The main reasons for this process are usually due to
the lack of development opportunities in their research areas, for economic reasons or due to political
conflicts in their country of origin, thus achieving better opportunities and a more pleasant and higher

quality work life.

This issue is especially observed in developing countries, and in the case of Argentina, there are
more and more Argentinians who decide to work outside the country, driven by technological
improvements and good salary opportunities. For many professionals, the attractiveness of well-paid jobs
in foreign companies generates a brain drain in the technology sector in Argentina, especially to the
United States. The emigration of many highly trained technology professionals is one of the issues that
has been most emphatically incorporated into the agenda of scientific, technological and higher education
policies in developing countries such as Argentina. Today, the most developed countries act as a major

attraction for the world's technologists (Mario Albornoz, 2002).

Using the PESTEL model as a basis for study and results, the great economic impact on Argentine
companies due to this brain drain of technology professionals is observed. According to CESSI (Cdmara de
la Industria Argentina del Software), in 2021 between 5,000 and 10,000 positions were vacant in the IT
sector in the country (Risso, 2021). This figure is extremely surprising in a nation where the unemployment
rate is 9.6% in the main urban agglomerations and where job advertisements usually attract hundreds of
applicants. Considering a survey carried out by Hucap (HR consultancy), 59% of the Argentine companies
surveyed cited difficulties when hiring for specific positions in Systems, IT and new technologies (Vecchia,

2023).

This study will analyze the economic impact of non-multinational Argentine companies due to the
emigration of technology professionals in the United States in the last 5 years, who are between the ages
of 30 and 45. It should be noted that IT professionals from multinational companies will not be part of the
analysis. Additionally, this work has the specific objectives of understanding the concept of “brain drain”
of technology professionals in Argentine companies, identifying the causes that drive these professionals
to make the decision to leave their country of origin, interpreting the economic consequences that this

phenomenon generates in Argentine companies, detecting the challenges that Argentine companies face



in this scenario, analyzing success stories in other countries that prevent brain drain and, finally, proposing
possible solutions and strategies to mitigate the brain drain of IT professionals in Argentina in order to

avoid any significant economic impact in Argentine companies.

For the purposes of the study, the impact on companies will be considered as the effect that
occurs when professionals go to other countries or also when they work remotely from Argentina for
companies in other countries. However, the objective of this paper will focus only on those professionals

who go to other countries.

During the development of this work, qualitative and quantitative research and analysis methods
will be used, the source of data collection comes from national and international official organizations and
specialized companies in the field, such as statistical content and specific reports, likewise the author will
do her own research based on surveys and interviews with specialists and groups interested in the subject,
as well as take recommended bibliography during the MBA course, where the main disciplines that
support the work refer to content seen in the subjects: Talent Management, Organizational Behavior,

Strategic Models, Ethics Corporate Social Responsibility, Economics and Decision-Making Models.

Keywords

Argentine companies, emigration, brain drain, IT professionals, economic impact, development,
United States, innovation, measurement, talent, challenge, crisis, productivity, competition, technology,
opportunities, instability, politics, investment, competitiveness, GDP, human capital, infrastructure,

projects, retention, future, leadership.
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1 Introducciéon

En los ultimos afos, de acuerdo con diversos informes de consultoras de Recursos Humanos tales
como Robert Half, Michael Page y Hays, Argentina ha enfrentado un fendmeno significativo con la fuga
de profesionales de Tl hacia Estados Unidos. Este movimiento de talentos no solo refleja la creciente
globalizacion del mercado laboral, sino también las complejas dindmicas econémicas que afectan tanto al
pais de origen como al destino. La migracién de estos profesionales tiene profundas repercusiones en las
empresas argentinas y en la economia nacional en general. La fuga de talentos en el sector de Tl hacia EE.
UU., una de las economias mas avanzadas y con mayor demanda de habilidades tecnolégicas, ha generado
una serie de impactos econdmicos que merecen una atencién especial. Los profesionales de Tl argentinos,
que han desarrollado competencias altamente valoradas en areas como desarrollo de software,
programacion, y ciberseguridad, encuentran en EE. UU. oportunidades laborales y de desarrollo

profesional mas atractivas, lo que les impulsa a trasladarse.

La fuga de profesionales de Tl argentinos hacia EE. UU. presenta una serie de desafios econdmicos
que afectan a las empresas locales y a la economia nacional en su conjunto. Abordar estos desafios
requiere una estrategia integral que considere tanto la creacién de un entorno favorable para los talentos
nacionales de Tl como la adaptacion a las tendencias globales del mercado laboral. Cuando el profesional
calificado se marcha de una empresa, las consecuencias negativas para la misma son realmente graves.
Estas consecuencias estdn relacionadas con las pérdidas econédmicas, el descenso de la productividad y

una menor competitividad en el mercado o sector al que pertenece dicha empresa.

La fuga de cerebros de profesionales de Tl plantea desafios significativos para los paises de origen
tanto en el ambito econémico como en el social. La pérdida de talento y conocimiento clave perjudica el
desarrollo y la innovacion, mientras que las desigualdades sociales pueden agravarse. Es importante que
los gobiernos y las empresas encuentren formas de retener y atraer a profesionales altamente calificados

para impulsar el crecimiento sostenible y equitativo en sus paises y empresas organizaciones.

1.1 Definicion del concepto fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina

De acuerdo con la Real Academia Espafiola, el concepto de Fuga de Cerebros hace referencia a la

emigracion al extranjero de numerosas personas destacadas (profesionales con titulo de grado con
trabajo calificado en Argentina) en asuntos cientificos, culturales o técnicos, para ejercer alli su profesién,

en detrimento de los intereses de su pais (Real Academia Espafiola, 2024). También se produce este



fendmeno cuando profesionales abandonan la empresa en la que trabajan, para emprender una nueva
vida laboral en otra empresa. Muchas veces esas empresas pertenecen a la competencia y estan en el
mismo pais o incluso la misma localidad que la empresa de la que se han ido. En este trabajo se va a
analizar como uno de los objetivos especificos el fenédmeno de la fuga de talento que se produce hacia
empresas extranjeras no multinacionales, en busca de mejores oportunidades y de una vida laboral mas

agradable y de mayor calidad.

Hay profesiones que son mds susceptibles a la fuga de cerebros, debido a sus caracteristicas y alta
demanda laboral, tal es el caso de los profesionales de Tl. Asimismo, EE. UU. es uno de los paises que mas
eligen a estos profesionales argentinos, ya sea por su talento, nivel alto de inglés, ética laboral y afinidad
cultural en términos de la colaboracidn. Este fendmeno, genera en forma directa, graves consecuencias
relacionadas con las pérdidas econdmicas, el descenso de la productividad y una menor competitividad

en el mercado o sector al que pertenece la empresa.

Segun Natalia Terlizzi, CEO de la consultora Hucap, indica que la falta de profesionales de Tl en
Argentina ya era critica antes de la pandemia y la demanda va a continuar creciendo a niveles
exponenciales. Esto se debe a que la transformacidn digital es transversal a todos los modelos de negocios
y estructuras. La Cdmara de Empresas de Software y Servicios Informaticos (CESSI) estima que el sector
mantiene una demanda de puestos sin cubrir hace afios. En 2020, aun en pandemia, la demanda del sector
fue mayor que en 2019, con busquedas laborales para cubrir unos 2.500 puestos en roles como
desarrollador de software, lider de proyecto, administrador de tecnologia, soporte de Tl, etc. Desde
Argencon (entidad argentina que nuclea a empresas prestadoras de servicios de la economia del
conocimiento) explican que las industrias de la Economia del Conocimiento basan su capital de trabajo en
sus profesionales. «El conocimiento no es mas que el talento organizado en equipos de trabajo. Por ende,
desarrollar, retener y mejorar la calidad de sus colaboradores es el valor esencial de estas industrias». El
ecosistema ha sido capaz de formar y desarrollar cientos de miles de profesionales de alta calidad que son
reconocidos en todo el mundo. Esto se considera una paradoja, ya que esta cualidad se ha vuelto una
amenaza para el sostenimiento del propio sistema econdmico de las empresas y el pais. En algunas
empresas, el problema ya tiene una escala muy significativa. Es conocida la dificultad para contratar
nuevos programadores y especialistas informaticos, ya que la generacién de nuevo talento de nuestro

sistema educativo es inferior a la demanda anual. (Herrera, 2021).

Tal como se menciona antes, en este trabajo se realizara el estudio acerca del impacto econémico

qgue afrontan las empresas argentinas medianas y PYMES, no multinacionales, en especial las que se



encuentran dentro del rubo de la Tecnologia. Asimismo, el objeto de este trabajo hace referencia a la fuga
de talentos, considerando como talentos a los profesionales de la tecnologia que se encuentran dentro
del rango etario de 30 a 45 afos que poseen carrera de grado dentro de ese campo de estudio y se

desempeiian en puestos de mando medios.

1.2 Planteamiento del problema

Teniendo en consideracidon lo mencionado en el punto anterior sobre la fuga de profesionales,
también se puede destacar que, en los Ultimos cinco anos, el drea de Tl en Argentina ha enfrentado varios
desafios que han llevado a una percepcion de decadencia en algunos aspectos. En cuanto a la Economia,
debido a las fluctuaciones severas, con alta inflacién y devaluacién del peso, muchas empresas fueron
impactadas en su poder adquisitivo y por ello han tenido que ajustar o reducir sus inversiones en el drea
de tecnologia, dificultando la actualizacion en equipos y sistemas, perdiendo asi competitividad e
innovacion dentro del sector. La Fuga de Talentos ha afectado en gran medida a la industria debido a que
muchos profesionales capacitados han emigrado a paises con economias mas estables y mejores
condiciones laborales. Asimismo, la globalizacién y la apertura de mercados han aumentado la
competencia internacional, dificultando a las empresas locales mantener su cuota de participacién dentro
del mercado frente a competidores globales con mayores recursos. Si bien Argentina tiene una base muy
sélida de talento tecnoldgico, la escasez de inversion en formacion y desarrollo puede limitar el
crecimiento de las empresas. Se vuelve a hacer hincapié que la fuga de profesionales de Tl posee multiples
repercusiones econdémicas para las empresas argentinas, considerando que la pérdida de talento valioso,
el aumento en los costos de reclutamiento y capacitacién, y los desafios en la retencién y la innovacién
representan problemas significativos que afectan en gran medida la competitividad, la rentabilidad,

crecimiento y desarrollo sostenible de las empresas argentinas.

A medida que las empresas buscan adaptarse a este desafio, la escasez de talento sigue siendo
un obstdculo importante para el desarrollo econdmico y la competitividad empresarial en el pais. Al
observar las Figuras 1 y 2, se expone la escasez de talento con el correr del tiempo y el impacto por
industria. Aunque esta migracién de talento humano afecta a todas las empresas y todos los sectores, uno
de los sectores que se ven mas perjudicados por este motivo es el tecnoldgico. Segun varias encuestas
realizadas por bolsas de trabajo, mas del 75% de los trabajadores de este sector afirma que, a pesar de
tener un puesto de trabajo, sigue buscando activamente otras ofertas de empleo (InterimGroup, 2022).

El informe de la consultora de recursos humanos, Manpower, destaca que la escasez de talento en la



Argentina se ha convertido en un problema critico para las empresas del pais, siendo la escasez una de las
principales consecuencias de la fuga de profesionales. Los resultados muestran que casi el 80% de las
compainias locales enfrentan dificultades para encontrar trabajadores calificados, lo que representa un
aumento significativo en la ultima década generando un problema muy significativo en las empresas
argentinas en su desarrollo. Asimismo, indica que solo una de cada cuatro empresas puede encontrar
candidatos adecuados para llenar los puestos de trabajo vacantes. Esta escasez de talento ha afectado a
diversos sectores econémicos, llevando a las empresas a competir agresivamente por los profesionales
mads capacitados. Continuando con lo que indica Manpower, la situacién se refleja en el ranking de paises
con dificultades para cubrir vacantes, donde la Argentina ocupa el quinto lugar, con el 76% de los
empleadores locales enfrentando problemas durante la busqueda de empleados calificados. Este ranking
incluye paises como Japdn, Canada y Estados Unidos, y destaca la universalidad del desafio de la escasez

de talento a nivel mundial (Zalazar, 2024).

Figura 1.

Dificultades para cubrir vacantes a través del tiempo en empresas de Argentina.
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Uno de los factores mas relevantes de la falta de talentos en las empresas, es la competencia
externa, ya que cada vez mas empresas extranjeras contratan a empleados argentinos para trabajar con

ellos. Esto dificulta la capacidad de las empresas locales para competir, ya que las compafiias extranjeras



ofrecen, entre otras cosas, remuneraciones en divisas. Segun las encuestas de Manpower, los cinco
puestos de trabajo mds dificiles de cubrir con mano de obra calificada en la Argentina son: IT y Andlisis de
Datos, Operaciones y Logistica, Ventas y Marketing, Ingenieria y Atencion al Cliente. Segun los datos
brindados por Deel (consultora de HR-Tech), el talento argentino es contratado en su mayoria por
empresas de Estados Unidos, Reino Unido, México y Chile, los cuales son los mercados que desean

incorporar talento, con ingenieros en sistemas y desarrolladores como los roles mds contratados.

Figura 2.

Dificultades para cubrir vacantes de acuerdo con la industria en empresas argentinas.

Escasez de Talento por industria

81% 81% 78% 78%
Bienes y Servicios Tecnologia de Transporte, Logistica Servicios de
de Consumo la Informacion y Automocién Comunicacion

=N

©

75% 74% 69% 66%
Industrias y Sanidad y Energia y Finanzas y
Materiales Ciencias de la Vida Servicios Publicos Real Estate

Nota: Tl es una de las profesiones que mas escasea.

Fuente: (Zalazar, 2024)

Segun una publicacion de Infobae (2024), la demanda de profesionales argentinos en el exterior
crecié 1500% en el ultimo afio, en donde las empresas extranjeras buscan perfiles vinculados a software
y sistemas. De acuerdo con IStock, Argentina se posiciond como uno de los paises latinoamericanos
elegido por las empresas del exterior en busca de talento. De acuerdo con Deel, Latinoamérica es la regién
de mayor crecimiento interanual en contratacidn internacional. En el dltimo afio aumentd 33 veces la
demanda de profesionales de paises extranjeros. Argentina, Colombia, México y Peru representan el 70%

de las contrataciones dentro de la regién (Deel, 2024). Sin importar el tamafo, empresas publicas,



multinacionales, startups o negocios pequefios, tienen la necesidad de incorporar talento que no siempre

esta disponible en sus mercados.

De acuerdo con los resultados de la edicion 2022 del Employer Brand Research en nuestro pais,
existen al menos 10.000 puestos de Tl por afio que no se estan cubriendo. Segun los ultimos datos del
INDEC sobre el mercado laboral dan nuevas sefiales de preocupacién: durante la cuarentena, el
desempleo aumenté al 13,1%, afectando a 2,3 millones de argentinos y es la cifra mas alta desde 2004. A
diferencia de aquella crisis de 2001 y 2002, en el contexto actual es dificil preguntarse dénde se puede
trabajar o estudiar y acceder a un nivel de vida mejor, porque la pandemia impactdé con dureza al mercado
laboral mundial (Gioberchio, 2020). Considerando la crisis econdmica y la incertidumbre que la pandemia
acentuo, crece entre los sectores medios urbanos la idea de vivir fuera de la Argentina. La cadena publica
de la televisidn suiza, Radio Télévision Suisse (RTS), emitié un informe en el que expone el fendmeno de
los cientos de profesionales de clase de media que, afio a afio, deciden emigrar al exterior en busca de
oportunidades. Dentro de los factores de la emigracion se encuentran la falta de perspectivas, los salarios

en constante caida ante la inflacidn, la inseguridad, entre varias razones (RTS, 2022).

Actualmente se encuentra la ley sancionada en 2020 que prevé llevar la inversion en ciencia del
0,52 % del PBl al 1,7 % de cara a 2030. Dicha es la Ley N¢ 27738, que aprueba el Plan Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion 2030 (Ley N2 27738, 2023). Este plan tiene como objetivo consolidar y expandir
el papel de la ciencia y la tecnologia en la economia y la sociedad argentina durante la préxima década.
La ley representa un esfuerzo significativo por parte del gobierno argentino para impulsar el desarrollo
cientifico y tecnoldgico del pais. Si bien la ley establece una visidn ambiciosa y un marco estratégico para
el futuro, su éxito dependerd de la capacidad de implementar las politicas de manera efectiva, asegurar
el financiamiento necesario y adaptarse a los desafios que surjan a lo largo del camino. Sus principales
objetivos son: aumentar la inversidon en investigaciéon y desarrollo (1+D) para mejorar la capacidad
cientifica y tecnoldgica del pais; promover la transferencia de conocimientos y tecnologias desde los
centros de investigacién a la industria para impulsar la competitividad y el desarrollo econémico;
desarrollar programas para formar y capacitar a cientificos, ingenieros y técnicos altamente calificados;
Impulsar el interés en carreras relacionadas con la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas
desde etapas tempranas en el sistema educativo; establecer mecanismos para una mayor coordinacién
entre las distintas agencias gubernamentales, universidades y centros de investigacién; asegurar un uso
eficiente y eficaz de los recursos destinados a ciencia y tecnologia; fomentar la participacion equitativa de

mujeres y otros grupos subrepresentados en el ambito cientifico y tecnoldgico e incentivar la ciencia y la



tecnologia en diferentes regiones del pais para equilibrar el desarrollo y reducir desigualdades regionales.
La Ley ha sido respaldada por diversos sectores politicos que reconocen la importancia de la cienciay la
tecnologia para el desarrollo econdmico y social de Argentina. Esto refleja un consenso generalizado sobre
la necesidad de una estrategia a largo plazo en este ambito. Uno de los retos clave es asegurar el
financiamiento adecuado para implementar el plan. Aunque la ley establece objetivos ambiciosos, la
capacidad de cumplirlos depende en gran medida de la disponibilidad de recursos financieros y de la
estabilidad econdmica del pais. La implementacidn efectiva del plan requiere una sélida gobernanza y
coordinacion entre distintos niveles de gobierno y actores del sector privado. La creacidn de mecanismos
para la supervision y evaluacién del progreso es crucial para garantizar que los objetivos se cumplan. La
ley pone un fuerte énfasis en la formacién de recursos humanos, lo que podria generar un aumento en la
calidad de la educacién en ciencia y tecnologia. Este enfoque tiene el potencial de preparar mejor a las
futuras generaciones para enfrentar los desafios tecnoldgicos y cientificos. La promocion de la innovacién
y la transferencia de tecnologia podria estimular el crecimiento econémico y mejorar la competitividad
de las empresas argentinas en el mercado global. La colaboracidn entre el sector académico y la industria
es fundamental para traducir la investigacion en aplicaciones comerciales y soluciones practicas.
Incentivar la ciencia y la tecnologia en distintas regiones puede contribuir a un desarrollo mas equilibrado
y a la reducciéon de desigualdades regionales. Sin embargo, la efectividad de estas medidas dependera de
la implementacién de politicas especificas para apoyar a las regiones menos desarrolladas. Mantener el
financiamiento necesario a lo largo de la década es un desafio, especialmente en un contexto de
restricciones econdmicas. Se requiere un compromiso sostenido por parte del gobierno y de otros actores
para asegurar recursos adecuados. Transformar la percepcién y el valor de la ciencia y la tecnologia en la
sociedad puede llevar tiempo. Se necesita una estrategia para promover la cultura cientifica y tecnoldgica
y para mostrar los beneficios tangibles de estas inversiones. La implementacién del plan debe incluir
mecanismos robustos para la evaluacidn y adaptacidn. Es esencial monitorear los avances, identificar

areas de mejora y ajustar las estrategias segln sea necesario para alcanzar los objetivos establecidos.

En Argentina, las politicas del Estado relacionadas con la retencién de profesionales de
Tecnologias de la Informacién (TI) han sido limitadas y, en muchos casos, no han sido suficientes para
contrarrestar la fuga de talento. Sin embargo, ha habido intentos y medidas a lo largo de los afos para
abordar esta problemdtica. Debajo se presentan algunos ejemplos y enfoques relevantes sobre los

mismos:



v' Ley de Promocién de la Industria del Software (Ley 25.922, vigencia desde aiio 2004 al

2019): el objetivo era fomentar el desarrollo y la competitividad de la industria del
software en Argentina. Las medidas aplicadas estaban relacionadas a ofrecer beneficios
fiscales y exenciones impositivas a empresas de software, como la exencion del impuesto
a las ganancias y una reduccién en las contribuciones patronales. La ley buscaba estimular
el crecimiento del sector, lo que indirectamente podia ayudar a la retencion de talento al
mejorar las condiciones laborales y el entorno empresarial. Esta ley marcé un antes y un
después en el desarrollo productivo de la industria informatica en la Argentina. Se produjo
un gran crecimiento, por el efecto combinado de empresas nacionales que encontraron
un incentivo real para desarrollar nuevos productos y servicios, con mayores inversiones.

v' Programa “Argentina Programa” (afio 2020): el objetivo fue capacitar y formar a nuevos

profesionales en el campo de la programacion y Tl. Fue implementado por el Ministerio
de Economia. Este programa ofrecia cursos gratuitos y accesibles en programacién, con
el fin de aumentar la oferta de talento en el pais. Si bien su objetivo principal fue la
formacidn, también puede ayudar a mitigar la falta de profesionales en el sector. Este
programa fue una iniciativa muy ambiciosa que buscé enfrentar el desafio de la escasez
de talento en tecnologia mediante la capacitacién masiva. De acuerdo con la informacién
brindada por la Subsecretaria de la Economia del Conocimiento del Ministerio de
Desarrollo Productivo de la Naciédn, en la primera fase se anotaron 157.596 personas en
este programa, de los cuales aprobaron el examen y pasaron a la segunda fase del
programa un 2%. Segun comenta Maximiliano Firtman, programador y director de
ITMaster, el programa presentaba varias deficiencias y el Gobierno debe apoyarse en lo
qgue el mercado ya ofrece y funciona, y subvencionar a los que lo necesiten en lugar de
ofrecer un mega programa igual para todo el mundo, segmentar al publico objetivo en
distintos niveles y perfiles, no dar falsas expectativas, ofrecer un mapa real para que la
gente no se frustre y salga expulsada antes de tiempo, pensar en los lenguajes mas faciles
para aprender y no en las herramientas que la industria necesita, involucrar a gente
técnica y del mundo educativo en la toma de decisiones, convocar a los mejores
profesionales que encuentre el pais y no a alguna empresa amiga, y capacitar docentes
sin subestimar la necesidad del apoyo docente (Davidovsky, 2022).

v Fondo Nacional de Desarrollo Productivo (FONAP): el objetivo es promover el desarrollo

de sectores estratégicos, incluido el de TI. EI FONAP ha financiado proyectos de



innovacion y desarrollo tecnolégico en empresas argentinas. Esto puede contribuir a la
retencién de talento al ofrecer mas oportunidades de desarrollo profesional y recursos
para proyectos innovadores.

v Iniciativas Regionales y Provinciales: se enfocan a fomentar el desarrollo tecnolégico a

nivel local. Algunas provincias, como Cérdoba y Santa Fe, han implementado politicas
para atraer y retener talento en el sector tecnolégico, incluyendo incentivos fiscales y
programas de formacién local. Estas iniciativas buscan crear polos tecnolégicos regionales
gue puedan competir con la oferta internacional.

v' Programas de Incentivos para Startups: el objetivo es apoyar el crecimiento de startups

tecnoldgicas. A través de diversos programas y subsidios, el gobierno ha buscado
incentivar la creacion y expansién de startups tecnoldgicas. Estos programas pueden
proporcionar financiamiento, mentoria y redes de contacto, ayudando a retener a
profesionales al ofrecerles oportunidades en empresas emergentes.

v Politicas de Innovacién y Desarrollo Tecnolégico: se busca fomentar la investigacién y el

desarrollo en tecnologia. El gobierno ha apoyado diversas iniciativas relacionadas con la
investigacion y el desarrollo en tecnologia, a través de agencias como el Ministerio de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién. Estas politicas buscan crear un entorno mas atractivo
para los profesionales del sector.

v' Ley de Emprendedores (Ley 27.349, afio 2017): se enfoca en facilitar la creacién y el

desarrollo de nuevas empresas. Esta ley busca simplificar el proceso de creacién de
empresas y ofrece beneficios para emprendedores, incluyendo startups tecnolégicos. Al
mejorar el entorno para emprendedores, también se pretende retener y atraer talento al
ofrecer un entorno mas dindmico y flexible.

v" Acuerdos Internacionales y de Cooperacidn: se desea aumentar la colaboracidon en el

sector tecnoldgico. Argentina ha participado en acuerdos internacionales y cooperaciones
para mejorar la competitividad de su sector tecnoldgico. Estos acuerdos pueden incluir
intercambios de conocimiento y acceso a redes internacionales, lo que también puede

influir en la retencién de talento.

Aunque estas politicas y programas muestran un esfuerzo por parte del gobierno para apoyar y
fomentar el desarrollo del sector T, la efectividad en la retencién de talento ha sido limitada debido a

factores como la inestabilidad econémica y la falta de politicas integrales y sostenibles a largo plazo. La



combinacion de incentivos fiscales, programas de formacidn y apoyo a startups es un paso en la direccidén
correcta, pero la retencion de talento también requiere un entorno econémico estable y una planificacidn

estratégica mas amplia.

Asimismo, si se analiza el contexto de la poblacién estudiantil de niveles secundarios respecto a
su perspectiva de continuar con estudios superiores, la esperanza de lograr reforzar los perfiles
profesionales se desvanece, segin datos del INDEC 2010 se observa que los estudiantes de escuelas
técnicas de 6to afio préoximos a egresar, en la mitad de los casos siguen estudiando un nivel superior, sin
embargo la otra mitad tiene como objetivo integrarse al mundo laboral, donde segun datos del INDEC,
Censo 2010, en Educacidn, basado en los datos de asistencia segun los niveles de edades, se revela que
en las edades de 6 a 11 aios y de 12 a 14 afios, correspondientes al nivel primario e inicios del nivel
secundario, se registran porcentajes de asistencia que alcanzan casi el total de la poblacidn, con un 99%
y 96,5% respectivamente, en cambio cuando se analiza la poblacion de 18 a 24 aiios de edad, y la
asistencia a nivel superior (universitario o terciario), tanto a nivel nacional como provincial, se observa
que el porcentaje se reduce a menos del 50%, siendo la Ciudad Auténoma de Buenos Aires la Unica
jurisdiccion con una cobertura superior al 50% (54,4%) de poblacidn entre 18 y 24 afios que asiste a un
establecimiento educativo. Luego se destacan los casos de Jujuy y La Rioja, que superan el 40%. El grueso
de las provincias se halla en valores que varian entre 30% y 40% y s6lo Santiago del Estero se encuentra
con un valor inferior al 30% (Argentina, 2022). De acuerdo con los datos actualizados por el INDEC para el
2020, un alto porcentaje de estudiantes de nivel secundario expresd la intencién de continuar con
estudios superiores. En general, la mayoria de los jévenes que estaban finalizando la educacién secundaria
manifestaron interés en acceder a la universidad o a institutos terciarios, aunque muchos estudiantes
indicaron que la falta de informacion sobre opciones de estudios superiores y becas era un obstaculo
significativo. Los esfuerzos para mejorar la orientacidn vocacional y el acceso a informacién sobre las
diferentes carreras y modalidades de estudio son vistos como necesarios. Adicionalmente, se observaron
barreras econdmicas y sociales que podrian afectar la continuidad de los estudios. Factores como la
necesidad de trabajar para contribuir al ingreso familiar, la falta de recursos para financiar estudios, y
cuestiones de acceso y movilidad también jugaron un papel importante en la decisidn de los estudiantes
sobre continuar con estudios superiores. Las perspectivas de continuar con estudios superiores mostraron
variaciones segun la region del pais. En dreas urbanas y en provincias con mayor desarrollo educativo, los
porcentajes de estudiantes interesados en continuar con la educacién superior son generalmente mas

altos en comparacién con regiones mas desfavorecidas. La cantidad de nuevos inscriptos a carreras
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universitarias fue de 641.929 en el afio 2020, con un crecimiento del 55,5% en relacidon con el afio 2011.
La mayor parte de estos inscriptos fueron en carreras del area de Ciencias Sociales (35,8%); le siguen las
Ciencias Aplicadas, Ciencias Humanas y Ciencias de la Salud (21,4%, 20,1% y 19%, respectivamente)
mientras que en un porcentaje menor (2,5%) se registran inscripciones a carreras del area de las Ciencias
Basicas. En el mismo afo, la tasa bruta de ingreso al sistema de educacidn universitario, es decir la
proporcidn de ingresantes a carreras de pregrado y grado entre la poblacién del pais que tiene entre 18 y
24 afos, ha sido del 12,3%. Con respecto a la permanencia y graduacion en el sistema universitario en
Argentina, segun los datos de la SPU (Secretaria de Politicas Universitarias), de los nuevos inscriptos a
carreras de pregrado y grado en 2019, el 61,9% continud sus estudios en 2020. Este porcentaje se
mantiene relativamente estable, entre el 50% y el 62% en las series estadisticas desde 2016. Asimismo, el
25,1% de los egresados de grado lo hace en el tiempo tedrico esperado para una determinada carrera

(CONEAU, 2023).

En coherencia con estos datos resulta interesante indagar sobre la tasa bruta de ingresantes al
nivel universitario de la poblacién de jévenes de 18 a 24 afios, siendo del 13,5% la representacién de
inscriptos a carreras de primer afio de pregrado y grado universitario en este universo poblacional segun
se indica en la Figura 3. Si bien este dato no discrimina por especialidades, bien puede representar un
desafio educativo a abordar, dado que estamos frente al desarrollo del semillero en formacién de este
preciado capital de trabajo, que es tan demandado por las empresas, y cuyo grado de dificultad en lograr

cubrir se expresa en el presente trabajo.

Figura 3.

La tasa bruta de ingresantes al nivel universitario de la poblacion de jovenes de 18 a 24 afios.
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Nota: Esta informacion es obtenida a través de las cifras y datos expuestos por Departamento de

informacion universitaria, Secretaria de Politicas Universitarias. Ministerio de Educacion Argentina.

Fuente: (Argentina, 2022).

Asimismo, de este segmento potencial de profesionales en formacién sélo el 27,7% logra su

titulacidn en tiempo tedrico.

1.3 éPor qué profesionales de Tl argentinos son tan buscados por Estados Unidos?

Tal como se mencionaba anteriormente, EE. UU. es una de las economias mds avanzadas y con
mayor demanda de habilidades tecnoldgicas, por lo que los profesionales de Tl argentinos, que han
desarrollado competencias altamente valoradas en dreas como desarrollo de software, programacién, y
ciberseguridad, encuentran en EE. UU. oportunidades laborales y de desarrollo profesional mas atractivas,
lo que lleva a que decidan trasladarse a dicho pais. Para el especialista en Recursos Humanos Alejandro
Melamed, a pesar de que no se puede hacer una generalizacion del trabajador argentino, hay algunos
rasgos que lo distinguen y diferencian del resto del mundo: “Es alguien que esta bastante acostumbrado
a lidiar con dificultades, tienen una capacidad de adaptacién muy grande, lo cual lo hace un perfil muy
aspiracional para muchas organizaciones a nivel global. También se destaca por su innovacién, motivo
por el cual son muy requeridos y buscados en todo el mundo”. “El argentino se distingue por generar
soluciones innovadoras rapidamente y eso es algo que lo posiciona muy alto porque vivimos en mundo
tan volatil que poseer la capacidad de generar opciones diferentes en cualquier parte del mundo es algo
muy valorado. Por otro lado, se acopla facilmente en todos los equipos, le atraen las actividades sociales,
busca asumir el liderazgo y esta muy dispuesto a conocer nuevas culturas y aprender”, enfatizé el
especialista en Recursos Humanos (Melamed, 2020). En particular, los profesionales argentinos de Tl se
destacan por su gran capacidad de resolver problemas, alta capacitacion, creatividad, gran capacidad de
adaptacion, ingenio, elevado nivel alto de inglés, ética laboral y afinidad cultural en términos de la
colaboracién. Es digno de mencionar que una posible explicacién para varias de esas aptitudes se debe a
la singularidad de las vicisitudes econdmicas que los argentinos enfrentaron a través de la historia y siguen

enfrentando, esto es un campo de entrenamiento ideal para el desarrollo de estas habilidades.

En este contexto, las empresas estadounidenses estan buscando talento en América Latina. Un

informe de la plataforma de reclutamiento, Deel, indicd que, actualmente, el nUmero de empresas
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extranjeras que estan contratando en la regidon ha aumentado un 156%. La empresa tecnoldgica relatd
que los resultados positivos de dichas contrataciones se reflejan en que “dia a dia reciben mas solicitudes
de servicios desde Estados Unidos gracias a la calidad demostrada por quienes trabajan con ellos”. La
industria tecnoldgica en América Latina ha experimentado un crecimiento sostenido en los ultimos afos.
(Duran, 2023). Adicionalmente, siguiendo a Gerard Hofstede, (psicélogo social holandés, profesor emérito
de Antropologia Organizacional y Gestidn Internacional en la Universidad de Maastricht en los Paises

IM

Bajos), puede deducirse que el origen del “talento argentino”, ademas de fundarse en la calidad de la
educacién publica y universal, tiene también atributos socioculturales originados en la diversidad cultural
y origen étnico variado de nuestra poblacion, que han dado como resultado un relativamente alto nivel
de pensamiento critico. Estas caracteristicas socioculturales no son pasibles de modificar por decisiones
ejecutivas, ni pueden elaborarse en poco tiempo, sino que son constitutivas de la idiosincrasia de una

III

comunidad. En esta cualidad radica el “talento argentino”, que es un valor diferencial de este pais, cuya
existencia da una ventana de oportunidad competitiva no permanente, ya que la dinamica del cambio
cultural en la era de globalizacidn es acelerada y muchos paises ya estan descontando la diferencia.
Ademas del factor de afinidad cultural, otro atributo esencial para la vinculacidn de Argentina al mercado
global de Tl es el manejo del idioma inglés. En tal sentido, es relevante el informe del Instituto Education

First, que emite anualmente el English Proficiency Index con el relevamiento del nivel de inglés de mas de

100 paises y abarca mas de 2 millones de tests realizados con similar metodologia. De acuerdo con lo
expuesto en las Figuras 4 y 5, en la edicion 2021 Argentina volvié a calificar en el nivel High Proficiency,
siendo el pais de América Latina mejor posicionado en el ranking, en particular, las ciudades de Buenos
Aires y Cérdoba. Mantener el ranking como pais de alta calidad, y acrecentar el nivel logrando que mas

Ill

ciudadanos alcancen el nivel “muy alta calidad”, es un recurso esencial en la capacidad que tienen de
competir globalmente. Los sistemas educativos deben responder a esta demanda ya que es una clave para
el desarrollo profesional de las nuevas generaciones. Solo con una adecuada formacidén escolar es posible
. . N . . . «
generar masivamente las capacidades necesarias. De acuerdo con lo que se suele decir en la industria, “es
mas facil ensefiar a programar a un joven que sabe inglés, que inglés a un joven que sabe programar”

(Argenconomics, 2022).
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Figura 4.
Ranking aiio 2021 de English High Proficiency relevado por el informe del Instituto Education First.

EF EPI 2021

Ranking of Countries and Regions
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Nota: En la edicién 2021 Argentina calificada a nivel mundial en el nivel de English High Proficiency.

Fuente: (Argenconomics, 2022).
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Figura 5.
Ranking ario 2021 de paises de América Latina de English High Proficiency relevado por el informe del

Instituto Education First.
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LATIN
AMERICA

EF EPI Rankinas

30 Argentina 555 I 56 Peru 505
41 Baliia 524 60 Brazil 457
a3 Cuba 51 61 Guatemala 493
44 Costa Rica 50 73 Panama 75
44 Dominican Republic 520 T3 Venesuels 475
44 Paraguay 520 76 Micaragua 470
47 Chile 518 B1  Colombia 465
53 Uruguay 509 50 Ecuador 440
54 Elsalvador S0B 52 Mexico 436
55 Honduras 506 105 Haiti 403

Nota: En la edicidn 2021 Argentina volvié a calificar en el nivel de English High Proficiency, siendo el pais

de América Latina mejor posicionado en el ranking.

Fuente: (Argenconomics, 2022).
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1.4 Puestos de Tl mas buscados en la Argentina por Estados Unidos

Considerando lo mencionado previamente, EE. UU. es uno de los paises que, actualmente, mas
demanda profesionales argentinos de TI. Si bien son diversos los puestos solicitados por este pais, de
acuerdo con la ultima edicién del Index IT del 2024, un informe elaborado de forma conjunta por el
Ministerio de Desarrollo Econémico y Bumeran (plataforma de busqueda de trabajo y talento de Jobint),
los puestos mas buscados de Argentina de Tl por Estados Unidos son los observados en la Figura 6:
Tecnologia de la Informacién 16,6% / Programacién 16,4% / Soporte Técnico 13,9% / Analisis Funcional
13,5% / Liderazgo de Proyecto, 6,6% / Infraestructura 6,4% / Sistemas 4,2% / Tecnologia 4,2% / Analisis
de datos 3,3% / Seguridad Informatica 3,3% / Otros 12% (Krizanovic, 2024).

Figura 6.

Puestos de TI mas buscados en Argentina por Estados Unidos en los ultimos 5 afios.

Otros 12% Tecnologia de la
| Informacion 16.60%

Seguridad Informética
3.30%

Analiziz de datos 3.30% _

Tecnologia 4 20% _
_Programacion 16.40%

Sistemas 4 20%

Infraestruoctura 6. 40% _

Liderazgo de Proyecto _

6.60% __ Soporte Técnico 13.90%

“._Analizis Funcional 13.50%

Nota: Los puestos mas buscados son los técnicos de tecnologia, programadores, técnicos que brindan

soporte, analistas funcionales.
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Fuente: Elaboracién propia en base a informe elaborado por el Ministerio de Desarrollo Econédmico

(Krizanovic, 2024).

1.5 Fuentes de datos sobre emigracidn: alcances y limitaciones

Teniendo en cuenta lo mencionado primeramente sobre los profesionales argentinos de Tl que
deciden emigrar hacia EE. UU. en busca de, entre otras cosas, mejores oportunidades laborales, se destaca
que existe una insuficiencia de las fuentes de informacidn. Este es un tema recurrente en la investigacién
sobre movilidad y migracién internacional. Es por ello por lo que una de las dificultades para poder analizar
el fendmeno de la fuga de cerebros en Argentina es la escasa informacion estadistica al respecto. Segun
una investigacién realizada a mediados de 2022 por el diario argentino Perfil, antes de septiembre del
2020, a los argentinos no se les preguntaba el motivo de su salida del pais. Esto hace que no se pueda
medir en detalle por qué emigraron las personas previo a ese periodo o identificar con precisién qué
porcentaje de los que se fueron lo hicieron en busca de mejores oportunidades profesionales. Las
informaciones sobre emigracién son realmente dificiles de estimar. La autora realizé la consulta a los
siguientes organismos acerca de cudntos argentinos emigraron en los Ultimos cinco afios hacia EE. UU.

por motivos laborales dentro del rango etario de 30 a 45 afos y no obtuvo una respuesta concreta:

Organismos oficiales:

] Consulado Argentino en Nueva York.

] Embajada de Argentina en Estados Unidos.
= RENAPER.

] Direccion Nacional de Migraciones.

. INDEC.

. Ministerio de Desarrollo Econdmico.

En la actualidad, el método mas efectivo para medir la emigracién es a través de los censos
realizados en los paises de destino hacia donde se dirigen los nacionales. Sin embargo, existen algunos
problemas para ello: por ejemplo, las definiciones y categorias de migrantes utilizadas por los distintos
paises de destino, asi como el momento en el que tuvo lugar el censo en cada uno de éstos, atentan contra
posibilidad de efectuar comparaciones, reduciendo la confiabilidad de la informacién recolectada. Es por
ello por lo que este andlisis se realiza en base a las mediciones que organismos oficiales naciones e
internacionales, expertos en el tema y consultoras de RRHH llevaron a cabo. Adicionalmente, se ha

observado en 2020y 2021 un fuerte crecimiento de la rotacidn -attrition- en las empresas de las diferentes
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industrias. En el sector informatico, que es uno de los mas afectados, el attrition ha llegado a superar el
30%, lo cual implica que la empresa debe renovar integramente su dotacion en tres afios (Argenconomics,

2022).

1.6 Corriente emigratoria de talentos en Argentina a través de los aiios

Si bien no se pueden hacer estimaciones muy certeras acerca de la emigracién de profesionales
argentinos de Tl hacia EE. UU. segln explicé a Infobae, Maximiliano Martinez Donaire, psicoanalista y
miembro de la Asociacidon Psicoanalitica Argentina, a lo largo del tiempo siempre hubo profesionales
calificados que eligen ir a buscar proyectos de vida a otros paises. Pero si es probable que en distintos
momentos histéricos y sociales esto se incremente o se reduzca. La frustracion y la falta de perspectivas
no es solamente econédmica sino también politica. La historia argentina estd signada por la inmigraciéony
también por la emigracidn, tanto por cuestiones politicas y econdmicas como culturales, tan presentes en
la vision que suele primar entre los argentinos. Actualmente, la hostilidad del actual mercado laboral, la
situacion econdmica social y recurrentes crisis, elevada presién tributaria, escasez de mejores
posibilidades de desarrollo profesional e inseguridad del pais, no hacen mas que fortalecer el deseo de

muchos profesionales de aventurarse a una experiencia nueva a miles de kildmetros de distancia (Infobae,

2022). Los ultimos datos publicados por la ONU (Organizacion de las Naciones Unidas) en 2019 indican
qgue un millén de argentinos vive hoy en el exterior, es el 2,27% de la poblacién del pais, la mayoria en
Espafa, Estados Unidos, Italia, Chile y Paraguay. Asi como también, en el Ultimo afno aumentaron las
solicitudes de muchos argentinos para tramitar la ciudadania italiana en distintas embajadas radicadas en

el pais.

Segun la cadena publica de la televisidn suiza, Radio Télévision Suisse (RTS), en 2001 la gente que
se iba estaba desesperada, en una emergencia total por empezar de cero. Hoy los que se quieren ir son
profesionales, formados, gente que quiere proyectarse a futuro y que tiene los medios. A principios de
2022, el diario RTS de Suiza dio a conocer que la fuga de cerebros en Argentina era inédita. Una de las mas
duras que atravesd el pais en lo que va del siglo XXI. También se indicé que unos 200 argentinos dejan el
pais a diario y que las encuestas revelan que el 82% de los profesionales consultados se iria de Argentina
si pudiera. Mientras que el 76% de estos sefiala que lo haria por la falta de proyeccion a futuro (RTS, 2022).
El poeta Campos Cervera se refirid sobre este fendmeno como gran desesperanza. “Es una de las razones
mas fuertes que tienen los jévenes para decidir irse del pais. Hace tiempo nuestro pais dejo ser un pais de

esperanza como lo fue en la época de los inmigrantes. ¢ Qué significa? Que pese al esfuerzo y el trabajo
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cuesta mucho lograr las metas que impliquen estabilidad y previsidn econédmica, el principal deseo de los

jovenes hoy. Y se quieren ir porque buscan la esperanza que el pais no les puede dar”.

Asimismo, Lelio Marmora, (licenciado en Sociologia de la UBA y doctor en Sociologia de
Universidad de Paris), explica que “La tendencia indica que la emigraciéon va a aumentar, es mas, se va a
ir mdas gente de que va a llegar al pais. Es un problema, porque vamos a perder gente joven que es lo que
hoy busca atraer hoy el mundo. Paises como Canadd, Estados Unidos, Francia y Australia, por ejemplo,
tienen una politica activa para atraer perfiles calificados”. La migracion argentina es la mejor calificada, y
en ese sentido, a quienes estén capacitados en el area de tecnologia de la informacién, les serda mas facil.
Es un costo muy grande para el pais, sus empresas y el desarrollo de estas (Gioberchio, 2020). Un estudio
de la consultora organizacional, Korn Ferry, sefialé que para 2030 habrd una faltante mundial de talento
de mas de 85 millones de personas, siendo el sector tecnolégico uno de los mds afectados dado que la
industria Tl podria presentar un déficit de 4.3 millones de profesionales, de los cuales 1.2 millones serian

demandados por Estados Unidos.

De acuerdo con la ONU, tal como se observa en la Figura 7 en el 2020 el 2,37% de la poblacién de
Argentina emigrd hacia Espana en un 26,48%, Estados Unidos un 20,39% y Chile un 7,36%. Como asi
también afirma que, en los ultimos afios, el nUmero de emigrantes argentinos ha aumentado un 14,02%

(ONU, 2021).

Figura 7.
Evolucion de la emigracion en Argentina desde 1990 hasta 2020.

Argentina - Emigrantes totales

Fecha Emigrantes hombres Emigrantes mujeres Emigrantes % Emigrantes
2020 525.891 550.257 1.076.145 237%
2015 462.826 4531.017 043,843 2,19%
2010 4563.178 475 461 935639 2.30%
2005 397.540 407.751 505291 2,09%
2000 268.357 287.155 555542 1,51%
1995 230.267 251701 451 965 1.39%
1990 203.550 226 575 430155 1,32%

Nota: El porcentaje aumenta a través de los afios.

Fuente: (ONU, 2021).
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Adicionalmente, de acuerdo con un informe de la consultora Hays, se puede realizar un

comparativo sobre diversos aspectos muy significativos dentro de los ultimos 5 afos de profesionales

argentinos de Tl que han emigrado a EE. UU. acorde a lo expuesto en la Figura 8 (Hays, 2024):

Figura 8.

Corriente migratoria de los profesionales argentinos de Tl en los ultimos 5 afios.

Aumento
enia
Emigracion

Pemanda
Internacional

Incremento
falarial

Impacto
enel
Mercado
Local

2020

Se considera que aprox.
5.000 profesionales
emigraron a EE. UU. lo que
representa el 30% mas que
el 2019. Este incremento se
debio en parteala
pandemia ¥ a la busqueda
de mejores condiciones
laborales y estabilidad
economica.

La demanda de
profesionales de Tl a nivel
global aumento
considerablemente, lo que
incentivo a muchos
profesionales argentinos a
buscar empleo en el
extraniero.

Las empresas
internacionales ofrecieron
salarios significativamente

mas altos que los locales.
Los salarios para
posiciones de Tl en el
extranjero podian serde
hasta tres veces mayores
que los ofrecidos en
Argentina.

La emigracion resulto en
una mayer presion sobre ef
mercado local, conun
aumento de
aproximadamente el 20-
26% en los salarios
promedio en el sector de TI,
debido a la escasez de
talento.

2021

Esta tendencia se
intensifico en 2021 Se
estima que la proporcion
de profesionales de T1
argentinos que emigraron
habiz aumentado a
alrededor del 50% en
comparacion del 2020.

La demanda de
profesionales de Tlen
mercados internacionales
siguit en aumento, con
salarios significativamente
mas altos. Lo que siguio
impulsando a que muchos
profesionales argentinos
busquen empleo en el
extranjero.

En respuesta a la creciente
escasez de talento, los
salarios en el sector de Ti
en Argentina continuaron
aumentando. El aumente
de los salarios para
profesionales de Tlen el
pais liego a un 30-40% en
comparacion con 2020.

La fuga de cerebros tambien
intensifico [a competencia por
talento en el mercado local, lo

que llevo a un incremento en
las ofertas de empleo y auna
mayor presion sobre las
empresas para ofrecer
mejores condiciones laborales
v beneficios

2022

Se considera que la
cantidad de profesionales
que emigraron en 2022 fue
entre un 30-35% superiora

la de 2021 Este incremento
s& debe ala estabilidad
economica continua en EE

Ul comparada con

Argentina.

Las oportunidades
laborales en el extranjero
seguian siendo atractivas,

con salarios que en
muchos casos superaban
en tres o cuatro veces los

ofrecidos en Argentina.
Esta disparidad incentivo
a0n mas la emigracion.

La fuga de talento en el
sector tecnologico se
incrementao, con
aproximadamente el 60%
de aumento salarial en
comparacion con el 50%
en 2021

La alta demanda en el marcado
internacional mantuwva la
preszidn =obre [as empresas
{ocabes para ofrecer
condiciones mas atractivas
Esto llevd a un aumento
adicional en los salarios ya una
intensificacidn dela
competencia por el talento en
Argenting

2023

La emigracion de
profesionales de Tl
Continuo creciendo; con un
aumento estimado del 20-
25% en comparacion con
2022 Estorepresenta una
consolidacion de la
tendencia de los anos
aNnteriores.

La demanda global se
mantuvo aita, ofreciendo
salarios competitivos y
oportunidades [aborales que
sepuian siendo muy
atractivas paralos
argentinos. Las ofertas en el
extranjero seguian
superando en gran medida
los salarios locales,
fomentando la emigracion.

Los salarios en mercados
imternacionales siguieron
aumentando, con una
diferencia gue en algunos
casos alcanzad hasta cinco
veces el promedio local en
Argentina. Esto intensifico
la atraccion hacia el
mercado taboral
internacional.

La fuga de cerebros exacerba
|a escasez de talento en
Argentina, levando aun
aumentoadicional en los
salarios y beneficios
ofrecidos por las empresas
locales, asi como a una mayor
competencia por retener y
atraer talento.

202%

Se estima que la emigracion
de profesionales de Tl en
2024 ha aumentado en
torno al 15-20% en
comparacion con 2023.
Este aumento se debe a la
continuacion de las
tendencias previas yala
persistente atraccion de
mercados laborales
internacionales:

La inestabilidad econdmica en
Argenting, junte con la
continua atta demanda de
talento tecnolagicoen
mercados globales, sigue
impulsando la emigracion. Las
oportunidades internacionales
siguen con salarios y
condiciones laborales que
superan significativamente los
ofrecides localmente.

Las ofertas salariales en el
extranjero contindan siendo
un factor clave. Laos
profesionales de Tl
argentinos estan siendo
traidos por oportunidades
que pueden ofrecer entre tres
y cinco veces los salarios
promedio locales,
dependiendo del mercado y
la-especializacion

Lz escasez de talento sigue
siendo un desafio para el
sector tecnoldgico,
intensificando l2 competencia
por profesiongles calificados
¥ levando 8 um sumento en
los salarics ¥ beneficios
ofrecidos por las empresas
locales para retener talento.

Nota: De acuerdo con la tendencia indicada, la emigracién de profesionales de Tl continuara en ascenso

en lo que queda del 2024.

Fuente: Elaboracién propia.

En base a lo expuesto en la Figura 8, se pueden obtener las siguientes conclusiones: en 2020, el

crecimiento de la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina fue significativo, aunque las cifras
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exactas pueden variar segun las fuentes. El aumento notable es impulsado por la crisis econdmica local,
las oportunidades internacionales y la pandemia. En el 2021, este fenémeno continué aumentando
impulsado por varios factores econémicos locales y oportunidades laborales internacionales. Esto se
traduce en un numero creciente de profesionales altamente calificados buscando oportunidades en el
extranjero. En el 2022, se refleja un aumento continuo en la fuga de cerebros de profesionales de TI,
impulsado por la busqueda de mejores oportunidades internacionales y la presidon econdmica local. La
Camara de la Industria Argentina del Software (CESSI) reportd que la emigracion de profesionales de Tl en
2022 habia aumentado en un 30% en comparacién con el afio anterior, consolidando la tendencia de
crecimiento en la fuga de cerebros. En el 2023, la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina
siguié en aumento, con tendencias y datos que reflejan una intensificacién de la migracidn, este afio
marcé otro afio de crecimiento significativo en la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina,
impulsado por la continua atraccidon de oportunidades internacionales y las condiciones econémicas
desafiantes en el pais. Hasta la fecha, en 2024, la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina ha
seguido una tendencia de crecimiento y se estima que continuara de esa manera. Se ha reportado que la
fuga de talento sigue siendo alta, esta tendencia refleja una consolidacion de la alta movilidad laboral
observada en los afios anteriores.

Considerando los datos obtenidos de la CESSI, en las Figura 9 y 10 se presentan la cantidad de
profesionales argentinos de Tl que emigraron de Argentina hacia EE. UU. en los ultimos cinco afios y la

tendencia creciente a través de los afios:

Figura 9.

Profesionales argentinos de TI que emigraron en los ultimos 5 anios.

Cantidad de profesionales argentinos de Tl que
emigraron a EE. UU. en los dltimos 5 afos

& & o @ i
5.000 1.500 10.125 12.656 15.188

Nota: De acuerdo con la tendencia indicada, la emigracién aumenta a lo largo de los afios.
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos brindados por la CESSI (CESSI, 2024).

Figura 10.

Incremento de emigracion de profesionales argentinos de TI en los ultimos 5 afios.

Profesionales argentinos de TI que emigraron a EE. UUL

16,000 20%
14,000
12,000
10,000
£,000
6,000
4,000

2,000

2020 2011 2022 2023 2024

Nota: De acuerdo con la tendencia indicada, la emigraciéon aumenta a lo largo de los afios.

Fuente: Elaboracién propia en base a datos brindados por la CESSI (CESSI, 2024).

1.7 Destinos mas elegidos por los profesionales argentinos al momento de emigrar

De acuerdo con lo mencionado en puntos anteriores, hay distintos paises altamente
desarrollados que los profesionales eligen al momento de emigra, sin embargo, mas alld de la
diversidad de destinos que se pueden elegir, EE. UU. continda siendo uno de los destinos mas

buscados, exponiéndose asi en la Figura 11 (ONU, 2021).

Figura 11.

Emigrantes de Argentina segun pais de destino en 2020.
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Emigrantes de Argentina segin pais de destino (2020)

Paises Emigrantes
Espafia 284921 [
Estades Unidos 219443 [
Chile 792535
lHalia 725321 R
Paraguay 61.833 -
Balivia 47 601
Israel 32204 R
Brasil 36010 [
Uruguay 33022
Peril 26354
Canada 20921
Alemania 20.566
Ausiralia 17e00 W
México 16688 M
Francia 14307 W
Reino Unido 11385
Suiza R |
Venezuela 9374 I
Colombia s719 |
Ecuador 5645
Paises Bajos 4371 I
Mueva Zelanda 4 136 |
Japén 3629 |
Suecia 3.503
Panama 3.062 |
Sudafrica 2.354 |
Bélgica 2587
Dinamarca 2.361 |
Costa Rica 1761 |
Austria 1698 |

Nota: Espafia y Estados Unidos son los destinos mas elegidos por los argentinos al momento de emigrar.

Fuente: (ONU, 2021)
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2 Marco tedrico

2.1 Caracteristicas generales

Teniendo en consideracidon lo expuesto en el capitulo anterior acerca de la fuga de talentos que
se estd experimentando en los ultimos 5 afios, el mercado laboral argentino actual atraviesa una fase muy
dinamica, impulsada principalmente por el sector Tl y las nuevas tecnologias. La retencién del talento, los
puestos clave y las personas calificadas se perfilan como focos criticos y retos desafiantes para las areas
de RR. HH de las empresas argentinas, lo que afecta en forma directa al desarrollo econdmico de las
empresas. Argentina muestra dos caras contradictorias: por un lado, es capaz de formar profesionales
talentosos, con sentido critico e innovador, lideres en muchas especialidades de la ciencia y la tecnologia.
Por otro lado, ha creado condiciones econémicas tales que tientan a que esos mismos profesionales

emigren atraidos por mercados laborales mas eficientes y rentables.

Segun Natalia Terlizzi, CEO de Hucap, (consultora de RRHH), el 56% de las empresas afirma que
han tenido pérdida de personal / recursos claves de Tl en su organizacion durante el 2023. Esto ocurre
por varios motivos, pero entre los mas notables es por personas que se fueron a vivir al exterior. “Hoy,
para retener a los mejores talentos, se ponen en juego todos los aspectos de la compensacion total que
los colaboradores perciben; no basta con que la organizacién tenga un esquema salarial competitivo, si
bien el salario es el factor motivacional por excelencia”. Los colaboradores ponen en la balanza los
beneficios y todo lo relacionado con las practicas de Work Life Balance. En primer lugar, aparecen los
esquemas de trabajos (si son presenciales, hibridos o remotos) que, segun la especialista, ya no son
considerados un beneficio en si mismo. "Son la forma de trabajo de la compaiiia, pero tiene mucho peso
en las decisiones de los postulantes a hora de analizar efectivamente una propuesta, asi como el tipo de
proyectos y desafios, capacitaciones que se brindan (la formacidn —upskilling- y la recapacitacién -
reskilling-) y hasta las estructuras y niveles de autonomia”. “Los esquemas de trabajo hoy forman parte
de las politicas de atraccion y retencién de las compaiiias. Desde nuestra area de Recruiting & Hunting
podemos afirmar que los candidatos valoran y priorizan en las propuestas dichos esquemas, siempre
hablando de posiciones que, por la naturaleza del puesto, puedan trabajar de forma remota y luego de
validar sus expectativas salariales". Segun la reciente encuesta realizada por HuCap, en junio de 2023, de
un total de 116 empresas, el 78% prevé un escenario de aumento de la movilidad laboral en comparacion
con 2022, mientras que el 22% prevé un descenso con una reduccion de las actividades de busqueda de

empleo. Entre los participantes, el 36% prevé ampliar su staff, el 55% mantener la actual y el 9% reducirla.
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En cuanto a las dificultades a las que se enfrentan a la hora de encontrar talentos adecuados para diversos
puestos, el 35% de los encuestados sefialaron dificultades para cubrir la mayoria de los puestos, el 59%
citaron dificultades a la hora de contratar para puestos especificos en Sistemas, Tl y nuevas tecnologias.
Los puestos en Sistemas, Nuevas Tecnologias y campos relacionados se enfrentan a importantes retos, y
6 de cada 10 empresas destacan las propuestas econdmicas como el principal obstaculo. Estas funciones
experimentan un desequilibrio entre la oferta y la demanda, lo que da lugar a frecuentes oportunidades
de empleo con ofertas salariales mas elevadas a la media. A pesar del protagonismo de los incentivos
econémicos como principal reto, varias empresas también se enfrentan a la escasez de candidatos que

posean las competencias requeridas (HuCap, 2023).

A su vez, EE. UU. se encuentra dentro de la competencia de paises mas ricos mundialmente
tratando de atraer estos mismos talentos de Tl en Argentina considerandolos como uno de los mas
demandados y valorados en toda Latinoamérica. Dentro de las estrategias que poseen para lograr la
atraccidn de estos talentos son sus ofertas salariales con su moneda fuerte (USD). México y Argentina
lideran la demanda de profesionales de Tl seguidos por Brasil y Colombia, segin PageGroup, reflejando

un mercado laboral en auge (Krizanovic, 2024).

2.2 Causas de la emigracion de profesionales de Tl a Estados Unidos. Analisis

mediante Diagrama de Ishikawa Causa-Efecto

El mercado laboral de las industrias del conocimiento sufre una importante tensiéon entre una
demanda de talento constante y creciente, y la oferta educativa que provee los recursos para satisfacerla.
Esta tensidn es particularmente alta en el mercado informatico, donde la disponibilidad de profesionales
es el limite que condiciona el crecimiento del sector. Las industrias de la economia del conocimiento
basan su capital de trabajo en sus profesionales. El conocimiento no es mas que el talento organizado en
equipos de trabajo. Por ende, desarrollar, mantener o retener y mejorar la calidad de sus colaboradores
es el valor esencial de estas industrias. Argentina ha sido capaz de formar y desarrollar cientos de miles
de profesionales de Tl de alta calidad que son reconocidos en todo el mundo, y que hoy son el cimiento
de las industrias que representan el tercer rubro exportador del pais. Sin embargo, aunque sea una
paradoja, esta cualidad se ha vuelto una amenaza para el sostenimiento del propio pais y sus empresas.
Es ampliamente conocido que el costo laboral y la carga impositiva en Argentina son de los mas altos del
mundo, tanto para las empresas como para los empleados. Esta caracteristica se agravo por el efecto de

la brecha cambiaria y las normas sobre ingreso de divisas que rigen para todas las industrias. La suma de
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estas circunstancias hace que las empresas -y consecuentemente sus empleados-, cobren un valor neto
muy disminuido respecto del total en délares que facturan al exterior. Esta anomalia ha inducido a que
muchos profesionales opten por irse del pais en donde la carga impositiva no es tan alta y su salario sea
estable. En algunas industrias, como la informatica, el problema ya tiene una escala muy significativa. Es
conocida la dificultad para contratar nuevos programadores y especialistas informaticos, ya que la

generacion de nuevo talento de nuestro sistema educativo es inferior a la demanda anual.

Es por ello por lo que se pueden destacar como las causas raiz de este fendmeno las indicadas en

el Diagrama de Ishikawa en la Figura 12:

Figura 12.

Diagrama de Ishikawa.

Diagrama de Ishikawa

Herramienta de analisis de causas
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Nota: Se observan las causas raiz de lo que ocasiona el problema de la fuga de profesionales de Tl en las

empresas argentinas en los Ultimos 5 afios.
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Fuente: Elaboracién propia.

El diagrama de Ishikawa, también conocido como diagrama de espina de pescado, es una
herramienta de analisis que ayuda a identificar las causas raiz de un problema al desglosarlas en categorias
principales. Aplicar este diagrama al impacto econédmico de la fuga de profesionales de Tl en empresas
argentinas de tecnologia permite examinar como diversos factores contribuyen a la situacién y sus
consecuencias. Las causas incluyen problemas relacionados con las personas, los procesos internos, las
politicas, estrategias, la tecnologia, formacién al profesional, el entorno econémico y politico, la cultura
organizacional, condiciones laborales y el contexto internacional. Cada una de estas dreas tiene un
impacto directo en la capacidad de las empresas para retener talento y operar de manera eficiente. La
pérdida de profesionales de Tl resulta en un aumento de costos, disminucién de la productividad e
innovacion, y una mayor inestabilidad directamente para la empresa. Para mitigar estos impactos, las
empresas deben abordar las causas identificadas mediante la implementacién de estrategias efectivas de
retencién, mejora de procesos internos, adaptacién a cambios tecnolégicos, desarrollo de politicas que
promuevan un entorno laboral positivo y estable. Esta aproximacién integral ayudara a reducir la fuga de

talento y a fortalecer la competitividad y sostenibilidad de las empresas en el mercado.

Asimismo, la autora realizd encuestas a profesionales argentinos de Tl que emigraron a EE. UU.
en los ultimos cinco afios dentro del rango etario de 30 a 45 afios, las cuales se pueden ver con mayor
detalle en el Anexo I, mientras que en la Figura 13 se puede observar el porcentaje de impacto de las

causas obtenido de dichas encuestas:
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Figura 13.

Causas por las que los profesionales de TI deciden irse de Argentina.
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Condiciones Oportunidades  Factores Politicos v Factores Tecnologia Formacion y
Laborales Profesionales  Economicos delpais  Internacionales Desamollo

Nota: Se cuantifica el impacto de cada una de las causas que ocasiona la fuga de profesionales de Tl en

Argentina.

Fuente: Elaboracién propia.

Conjuntamente, la autora lleva a cabo entrevistas a siete profesionales argentinos de TI
(Desarolladores de Software, Quality Assurance de Software, DevOps, Desarolladores de Aplicaciones
Moviles e Ingeniero de Datos) que emigraron de Argentina para EE. UU. entre 2022 y 2024 dentro del

rango etario de 30 a 45 afos. Para ver en detalle cada entrevista, dirigirse a la seccion de Anexo IV.
La autora, basandose en las respuestas obtenidas, llega a las siguientes conclusiones:

a) Los profesionales entrevistados coinciden en que eligieron a EE. UU. como lugar
para emigrar, debido a las nuevas oportunidades, al entorno mas desafiante que este pais
presenta, también porque la calidad de los proyectos es muy alta, el acceso a recursos y formacion
es excelente, las posibilidades de trabajar en proyectos innovadores y en un entorno mas
dinamico son mucho mayores que en Argentina.

b) Adicionalmente, comentan que el mercado tecnoldgico en Argentina estaba muy

competitivo, y aunque habia buenos proyectos, el mercado estaba limitado en términos de
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tecnologias emergentes y oportunidades para trabajar en proyectos internacionales de gran
escala, por lo que llegaron al punto en donde necesitaban enfrentar nuevos retos para continuar
creciendo profesionalmente y EE. UU. era la opcién mas atractiva.

c) Identifican varias diferencias significativas entre un pais y otro, tales como:
rapidez con la que se toman las decisiones, la forma en que se gestionan los proyectos, la escala
y la complejidad de los proyectos que tiene EE. UU. Asi como también, proyectos suelen ser mas
grandes, hay una mayor inversidn en tecnologia, poseen equipos internacionales, trabajan con
grandes volumenes de datos y en proyectos innovadores que pueden tener un impacto global.
Conjuntamente, hay mejores perspectivas de crecimiento profesional, acceso a una mejor
compensaciéon econdmica junto a mayores beneficios laborales, aprendizaje continuo y alta
inversién en formacion y desarrollo de sus profesionales.

d) Sin embargo, destacan que existen vastos desafios: periodo de adaptacion,
diferencias en la comunicacidn ya que es un estilo mas directo, distintas formas de gestionar los
proyectos, ritmo de trabajo mds rdpido, fuerte enfoque en la innovacion, la eficiencia e
implementacién de las ultimas tecnologias, mayor presién, cultura laboral mds competitiva,
nuevas y muy distintas regulaciones locales, aprender nuevas herramientas y metodologias que
no son comunes en Argentina, un estilo de trabajo mas orientado a resultados, es una cultura que
valora mucho la proactividad, las expectativas en cuanto a disponibilidad y rendimiento son mas
altas que en Argentina. Sin embargo, confirman que todos estos desafios han sido una
oportunidad para crecer y expandir sus propias habilidades.

e) También comentan que, en Argentina, aunque el ritmo podia ser mds pausado,
hay una flexibilidad que en EE. UU. es menos comun. Adicionalmente, en Argentina el enfoque
es a veces mas conservador, los recursos pueden ser mas limitados, el salario menor, pero la
calidad de vida y el equilibrio entre trabajo y vida personal eran mds manejables.

f) Las experiencias de los 7 profesionales entrevistados son positivas. Si bien
recomiendan pasar por esta gran experiencia, también son claros que se deben tener en cuenta
los siguientes recaudos: investigar a fondo el mercado laboral, prepararse para adaptarse a las
diferencias culturales y profesionales, ir con un muy buen nivel de inglés, familiarizarse con las
tecnologias y practicas utilizadas en EE. UU., construir una red de contactos antes de mudarse
para facilitar la transicién, tener paciencia para poder adaptarse a este nuevo lugar, entre otros.
Acentlan que el networking con otros profesionales en sus respectivos campos son realmente

muy utiles.
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g) Todos estan de acuerdo en que el contexto econdmico que atraviesa Argentina
influyd mucho en sus decisiones de emigrar, ya sea por la inestabilidad e incertidumbre en la
economia, la inseguridad constante y la insostenible situacion de no poder planear un futuro para
ellos y su familia. Asimismo, no ven que este panorama cambie en un futuro corto ni mediano.

h) Los 7 profesionales entrevistados coinciden en que, si bien el desafio de emigrar
a EE. UU. no es nada facil, vale la pena vivir esta experiencia, ya que es muy gratificante y con

grandes oportunidades de crecimiento personal como profesional.

2.3 Identificacidn de caracteristicas de las empresas argentinas ante este escenario.

Analisis de Matriz FODA.

Considerando las causas descriptas en el punto anterior, se utiliza al andlisis FODA de acuerdo con
la Figura 14 para comprender cdmo la fuga de profesionales argentinos de Tl impacta econdmicamente a
las empresas argentinas al ofrecer una vision clara de sus fortalezas y debilidades internas, asi como de
las oportunidades y amenazas externas. Esto permite a las distintas empresas desarrollar estrategias mas

efectivas para enfrentar el desafio y aprovechar al maximo los recursos y oportunidades disponibles.
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Figura 14.
Matriz FODA — Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.
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para afrontar salarios
mas altos que la media
en el mercado.

Debilidades Amenazas

Nota: Si bien existen amenazas como debilidades, se destacan las oportunidad y fortalezas que las

empresas argentinas poseen frente a la fuga de talentos.

Fuente: Elaboracién propia.

Descripcion de cada aspecto:

FORTALEZAS:

<> Gran posicionamiento a nivel mundial de los profesionales argentinos de TI, ya
gue existe un creciente reconocimiento internacional de la calidad del trabajo realizado por los

mismos.
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X Los profesionales de Tl suelen contar con idioma inglés mayor a la media que otros
paises en LATAM.
X Argentina cuenta con una sélida base de talento en el campo de TI, con

profesionales altamente capacitados y con experiencia.

OPORTUNIDADES:

X Ofrecer beneficios de Work Life Balance para mantener a su personal.

X Adopcidon de nuevas soluciones para mejorar la eficiencia y efectividad dentro de
los equipos.

X Implementar politicas internas de retencién de personal, tales como promover

planes de carrera, incluyendo promociones verticales como horizontales.
X Alinearse con entidades gubernamentales para implementacién de politicas o

programas de combatir la fuga de cerebros en el pais y atraer a mas profesionales locales.

DEBILIDADES:
<> Situacién de inestabilidad econdmica del pais.
X Carga tributaria muy elevada.
X Limitacion en términos de presupuesto.
< Limitacidn en recursos humanos calificados.
X Falta de incentivos suficientes para retener a los profesionales nacionales.
X Dificultades para mantener el personal altamente capacitado y motivado. Deben

estar constantemente capacitandose y adaptandose a las ultimas tendencias y tecnologias, lo que
puede ser un desafio para algunas empresas que tienen dificultades para invertir el tiempo vy el
dinero necesarios para capacitar y mantener a sus empleados al dia.

<> La fuga de cerebros puede llevar a la pérdida de conocimiento y talento clave en
el pais, lo que afecta directamente a la empresa.

.

< Alto salario que se paga a los profesionales de Tl, es un obstaculo para las

empresas con presupuestos ajustados.
AMENAZAS:
X Empresas del exterior ofreciendo salarios en USD a los profesionales

locales.
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< Gran competencia con empresas del exterior que poseen constantes
ofertas de trabajo.

X Variacién de la brecha cambiaria.

X Posibilidad de que la fuga de cerebros genere efecto de “circulo vicioso”

donde la salida de talentos de Tl cause mas salidas en cascada.

El andlisis FODA indica que la fuga de profesionales de Tl presenta un desafio considerable para
las empresas argentinas de tecnologia, con impactos econdmicos significativos en términos de escasez de
talento y aumento de costos. Sin embargo, también ofrece oportunidades para innovar y explorar nuevas
alianzas, asimismo, las empresas deben enfocarse en aprovechar sus fortalezas internas, como la
experiencia y redes existentes, para mitigar las debilidades y enfrentar las amenazas. Al mismo tiempo,
deben buscar activamente oportunidades para fomentar el desarrollo del talento local y explorar
asociaciones estratégicas que les permitan adaptarse y prosperar en un entorno competitivo y

cambiante.

2.4 Factores externos que influyen sobre las empresas argentinas. Andlisis modelo

PESTEL.

En la misma linea de analisis tenida en cuenta con el FODA, se utiliza el modelo PESTEL el cual
brinda una visién de los factores externos que podrian afectar la capacidad de las empresas argentinas
para retener a su talento local del campo de Tl frente al fendmeno de la fuga de talentos detallado en la

Figura 15:

33



Figura 15.

Analisis PESTEL — Politicos, Economicos, Sociales, Tecnologicos, Ecologicos y Legales.
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Nota: Se observan aspectos externos que afectan directamente a las empresas argentinas poseen frente

a la fuga de talentos.

Fuente: Elaboracidn propia.

Descripcion de cada factor:

POLITICO
> Inestabilidad politica nacional.
> Alta corrupcion.
> Falta de financiamiento hacia las empresas para su desarrollo en el pais.
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profesional.

>

YV V VYV V

ECONOMICO
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A\ 4

Falta de inversion por parte del gobierno en educacidn, investigacién y desarrollo

Falta de reformas politicas en materia fiscal y costo laboral.
Falta de fomentacién de iniciativas de ganancias de cerebros.
Falta de incentivos fiscales para las empresas.

Falta de politicas que fomenten inversion extranjera.

Falta de programas de migracién de retorno.

Situacion de inestabilidad econdmica del pais.
Pérdida de inversidn en profesionales formados.
Baja de productividad.

Baja de competitividad.

Poca oferta del mercado laboral.

Altas tasas de desempleo.

Alta tasa de inflacion.

Bajos salarios en comparacion con EE. UU.
Acceso limitado a recursos basicos.
Oportunidades laborales limitadas.

Falta de crecimiento econdmico sostenido.

Falta de beneficios como implementacidon de Work life balance.
Aumento de la pobreza.

Impacto significativo en el PBI.

Costo laboral elevado.

Salario inestable.

Alta devaluacidn del ddlar.

Tasas de cambio: La volatilidad de las tasas de cambio podria afectar la atraccidn

de talento extranjero o la retencion de profesionales locales.

SOCIAL

>
>

Falta de seguridad.

Existencia de libertades personales limitadas.
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TECNOLOGICO

>
tecnologia.

>

vV V V

ECOLOGICO
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LEGAL

>
>

Incremento en el malestar social.

Falta de cooperacion internacional.

Desmotivacion generalizada.

Falta de perspectivas de crecimiento profesional.

Detrimento en la calidad de vida.

Falta de programas de recepcidn de talentos de otros paises.

Sentimiento de que las habilidades se encuentran infravaloradas o infrautilizadas.

Perspectivas laborales limitadas.

Falta de inversion por parte del gobierno y organizaciones en la investigacion y

Falta de innovacion.
Desarrollo de la Globalizacién, generando facil acceso al exterior.
Falta de inversidn en la infraestructura.

Limitado acceso a la tecnologia.

Incertidumbre generalizada acerca del futuro.

Falta de liderazgo.

Mal manejo de recursos basicos.

Disparidades econdmicas globales.

Alta competencia global por profesionales calificados.
Falta de infraestructura y recursos adecuados.

Falta de entorno inclusivo, igualdad de oportunidad.

Falencias en el sistema de salud.

Carga tributaria muy elevada.
Debilitamiento de las instituciones.

Regulaciones laborales: las leyes laborales locales, incluyendo aspectos como los

contratos de trabajo y beneficios laborales.
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> Las reformas laborales legales de trabajo no van al mismo ritmo que la evolucidn
del mercado de Tl, quedando desactualizadas permanentemente.
> Politicas de migracidn: pueden influir en la movilidad de profesionales de Tl hacia

el extranjero. Por ejemplo, niveles de dificultad en obtencién de VISA de trabajo.

Aplicar el analisis PESTEL al impacto econdmico de la fuga de profesionales de Tl en empresas
argentinas de tecnologia, revela que esta situacidon puede tener efectos negativos significativos en la
productividad, competitividad y costos operativos. La combinacidn de inestabilidad politica, desafios
econdmicos, deficiencias sociales, y problemas tecnolédgicos y legales contribuye a un panorama
complejo. Las empresas deben considerar estrategias integrales que incluyan politicas de retencidn mds
efectivas, mejoras en el entorno laboral y educativo, y medidas para fortalecer la estabilidad politica y
econdmica para mitigar estos impactos. Se considera que el aspecto mas relevante del analisis PESTEL
relacionado a la fuga de profesionales de Tl es el Econdmico, ya que puede impactar significativamente
en la competitividad y en la capacidad de crecimiento de las empresas. Los profesionales de Tl al tener la
necesidad de buscar mejores oportunidades en el extranjero, puede llevar a una escasez de habilidades
criticas en las empresas argentinas y aumentar en forma directa los costos que deberian invertirse en
formacidn y atraccién de talento, como asi también puede afectar a la inversion y el desarrollo en el sector

tecnoldgico local.

3 Consecuencias de este fenéomeno

3.1 Consecuencias de la fuga de cerebros de profesionales de Tl en empresas

argentinas

Las empresas argentinas que padecen la fuga de cerebros de estos profesionales pierden
competitividad, ya que esto representa que el personal calificado (aquellos que aportan gran valor a la
organizacion) deja la compaifiia, repercutiendo considerablemente en el rendimiento de su negocio. Este
efecto es directo e inmediato. De tal forma, las empresas se descapitalizan al perder uno de los insumos
mas valiosos de sus industrias, siendo el talento creativo y productivo de sus equipos de trabajo. Todo ello
repercute directamente en una baja en la productividad y en el rendimiento y desde ya que, al perder
competitividad en el mercado, termina afectando claramente al pais. La fuga de cerebros tiene graves

consecuencias a nivel econémico y de produccion en las empresas. En los Ultimos tiempos todos los
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paises estan afrontando esta realidad. Al hacer referencia a escasez de talento en TI, se observa los
grandes inconvenientes en cubrir roles clave dentro del mercado de trabajo. Concretamente en Argentina
el 67% de los especialistas en Recursos Humanos asegura que es cada vez mas dificil encontrar talentos
de Tl adecuados. Un informe elaborado por Deloitte (2019) concluye que las empresas son conocedoras
del reto al que se enfrentan y de las consecuencias de la fuga de talentos, pero que todavia estan

trabajando para encontrar las alternativas para evitarlo.

Tomando como referencia el afio 2021, en términos de recaudacién, se estimd que el Estado
argentino dejo de percibir unos ARS 20.200 millones anuales (cifra actualizada a julio de 2022) en concepto
de contribuciones patronales y aportes de los trabajadores, cifra que representa alrededor del 60% del
presupuesto asignado en ese afio para los articulos 82 y 92 de la Ley de Economia del Conocimiento (Ley
de presupuesto 2021%°). En este caso, se trata de una proyeccidon minima ya que no se consideran otros
impuestos (directos e indirectos) o tasas que operan sobre el salario (Ferreira, Pérdida de talento, 2022).
En general, se estima que el impacto econdmico de la fuga de cerebros en empresas puede ser
considerable, afectando tanto los costos directos como los indirectos, con efectos potencialmente graves

en la rentabilidad y la sostenibilidad a largo plazo.

Debajo se detallan algunas de las mds importantes consecuencias que afectan las empresas de

Argentina:

. Incremento de las pérdidas econdmicas:

La fuga de talentos supone un aumento de los costes econdmicos de la empresa. Las
organizaciones tienen que volver a poner en marcha el proceso de contratacidn y volver a invertir
en la formacién e integracién de las personas contratadas. A esto hay que sumarle el aumento de
las pérdidas econémicas por los objetivos no cumplidos e, incluso, la posibilidad de perder clientes
si el profesional contaba con la confianza de estos. Segun RRHH Digital, la fuga de talentos puede

It

llegar a suponer “una pérdida econdmica de hasta un 20% del salario anual del trabajador
fugado”.

= Menor competitividad en el sector:

Los profesionales calificados marcan la diferencia dentro de una empresa y al perderlos
su competitividad se ve afectada. Cuando se produce fuga de talentos el proceso de reclutamiento
suele ser mas complejo que si se tratase de una contratacién normal, ya que se necesita cubrir
una vacante concreta con experiencia y con los conocimientos necesarios, aumentando el tiempo

de seleccion. Los recursos que se fugan del ecosistema local son captados por mercados que estan
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en directa competencia con el argentino. De esta manera, nuestro ecosistema va mermando su
competitividad en favor de paises que se valen de los recursos formados por nuestro sistema
educativo y productivo. Cosechan la fruta madura sin haber hecho ningun esfuerzo en cultivarla,
impidiendo que nuestra sociedad recupere la inversidn que implicé desarrollar ese talento a lo
largo de anos.

= Aparicion de grupos improductivos:

Cuando los equipos de trabajo tienen carencias ante la pérdida de un profesional, el
trabajo no fluye con normalidad y el rendimiento y la productividad se ven directamente
afectados. Ante la falta de un profesional que se va la carga de trabajo aumenta y esto se ve
reflejado en la aparicidn de problemas en la calidad del servicio, del producto y del trato al cliente,
lo cual puede producir que determinados clientes dejen de contratar a esa empresa, influyendo
directamente a los resultados econémicos de la misma.

L] Aumento de la rotacién laboral:

El indice de rotacidn laboral mide el tiempo que una persona pertenece a una empresay
la frecuencia con la que tienen que remplazar a quienes que se van de esta. Un aumento en la
rotacion laboral producird una sobrecarga de trabajo en los departamentos de gestién de
personas y afectara de forma negativa a la moral del talento y en la reputacidn de la empresa,
también impactando sus resultados econémicos.

= Incumplimiento de los objetivos marcados:

Si los profesionales que abandonan la empresa, no se encuentran con rapidez a otros que
los reemplacen de forma eficaz, dificilmente se podrdn cumplir los objetivos empresariales
marcados por la organizaciéon. Esto, sumado a la falta de motivacién y compromiso derivada de

una elevada rotacién, empeorara la situacion y perjudicarad ain mas la productividad.

. No se aprovecha a los profesionales y a su potencial:

Las empresas no logran maximizar el valor y las habilidades de sus empleados altamente
calificados en el campo de TI. Esto genera que los profesionales se sientan estancados y sin
posibilidad de crecimiento o avances en sus carreras, como también pueden sentirse

desmotivados y que sus aportes no son apreciados.

. Pérdida de personas con talento Unico y escasez de talento. Pérdida de capital

humano de alto valor:
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Perder a profesionales que pueden marcar una diferencia con su talento y, en definitiva,
con su trabajo. Estos profesionales poseen conocimientos y habilidades Unicos que no son
comunes dentro del mercado de TI, los cuales pueden tener un impacto muy significativo en
proyectos criticos generando una ventaja competitiva para la empresa. Por lo que al perder estos
empleados puede afectar negativamente al rendimiento y desarrollo de la empresa en forma

directa.

. Pérdida el capital que ha invertido en los profesionales, tales como capacitacién:

En un pais como Argentina donde la educacién superior publica es la mas utilizada para
formarse y capacitarse, es decir, aquella financiada por el Estado, la fuga de cerebros representa
perder el capital invertido en la formacidn de estos profesionales. Lo que representa una inversiéon
sin retorno. Para las empresas ocurre exactamente lo mismo. Ya que dedicar tiempo y recursos a
capacitar y desarrollar al talento para que este se vaya luego a otra empresa es también una
inversién que no brinda el retorno esperado. En tanto, ese trabajador aportara su talento a otra
compaiiia, incluso, en la competencia.

. Crea inestabilidad en los equipos de trabajo:

Lo que sucede es que los trabajadores que estdn deciden emigrar o aquellos que desean
hacerlo muchas veces estan desmotivados y generan dentro de sus equipos un efecto de contagio.
Ademas, si los trabajadores son testigos de como sus compaferos van abandonando la empresa
en busca de mejores oportunidades, esto también produce desmotivacién en el equipo.
Asimismo, la emigracidn de profesionales contagia a otras generaciones en buscar oportunidades
fuera.

L] Cadena formativa quebrada:

Las empresas del conocimiento no son solo entes comerciales que producen bienes y
servicios, también son los ambitos donde se educan las nuevas camadas bajo la supervisién de
sus lideres técnicos en el marco de los proyectos que llevan a cabo, en un contexto de capacitacion
permanente. De tal forma, las empresas son la plataforma para el desarrollo del talento individual
y grupal de sus miembros. No tiene la misma capacidad creativa una coleccién de cien
trabajadores independientes contratados circunstancialmente para un proyecto, que la misma
cantidad de recursos que trabajan regularmente organizados en una empresa. Al debilitarse el
entorno formativo de las empresas se afecta directamente la capacidad de educar las nuevas

camadas de profesionales. El mantenimiento de tasas tan elevadas de rotacién por mas tiempo
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pondra en riesgo la estabilidad completa del ecosistema del conocimiento, lo cual no solo
implicard limitaciones para crecer sino para mantener el nivel de actividad presente.

. Pérdida de masa critica:

La vitalidad de un ecosistema esta en directa relacién a su capacidad para atraer
proyectos y generar innovacién en sus industrias. La capacidad empresaria argentina ha sido muy
eficaz en captar negocios sofisticados en industrias tan dispares como ingenieria atémica vy
satelital, biotecnologia o servicios profesionales e informaticos, pero esta condicidon debe nutrirse
de la solidez del mercado laboral presente y proyectado. La pérdida constante de talento valioso
afecta la aptitud de nuestras empresas para ganar proyectos internacionales y renovar asi el ciclo
de crecimiento y desarrollo técnico del ecosistema. El desarrollo del ecosistema productivo
depende de la articulacion de empresas sélidas que estructuren la innovacién y agreguen el
conocimiento en ofertas integrales y continuas, orgdanicas y evolutivas. En cambio, los contratos
de prestacion de servicios individuales, atomizados y temporarios interrumpen la cadena de
reproduccion del conocimiento, que surge del trabajo en equipo y de la captacién de proyectos
de punta. Un sistema que pierde su mecanismo de retroalimentacion promete resultados en el

corto plazo, pero no construye una industria sustentable.

3.2 Costo econdmico que afronta una empresa argentina al ser impactada por la

fuga de profesionales de Ti

En base a las consecuencias descriptas anteriormente, determinar el costo econdmico para una
empresa argentina debido a la fuga de cerebros en el sector de Tl puede ser complejo ya que puede variar
ampliamente segun el tamafiio de la empresa, la industria y el rol del profesional que se va, como también,
cada empresa puede tener factores adicionales a considerar. Es por ello por lo que se procederd a otorgar
algunos enfoques que proporcionan una base sdlida para evaluar el impacto econdmico de la pérdida de

profesionales en Tl basados en estudios y estimaciones generales:

> Costo de Reemplazo de Personal: Estimar el costo asociado con la busqueda,

contratacién y capacitacidon de nuevos empleados para reemplazar a los que se han ido. Incluye
costos de reclutamiento (publicidad o anuncio de vacantes, honorarios de agencias de
reclutamiento) y el tiempo dedicado por el personal actual para capacitar a los nuevos empleados.
Segun algunas estimaciones de distintas consultoras, reemplazar a un empleado puede costar

entre el 50% y el 150% del salario anual del puesto. Para profesionales de Tl altamente
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especializados, el costo puede ser ain mayor debido a la dificultad para encontrar candidatos con
habilidades especificas.

> Pérdida de Productividad: Evaluar la reduccidon en la productividad durante el

periodo en que el equipo es menos eficiente debido a la falta de experiencia o la curva de
aprendizaje de los nuevos empleados. La pérdida de un empleado clave puede llevar a una caida
en la productividad que podria oscilar entre el 20% y el 50% del salario anual del empleado hasta
que se logre la plena integracién del nuevo trabajador. Esto se debe a la interrupcién en el flujo
de trabajo y la adaptacién de nuevos empleados.

> Impacto en Proyectos y Clientes y Costo de Proyectos Atrasados: Analizar cémo la

fuga de profesionales afecta el cumplimiento de plazos de proyectos y la calidad del servicio a
clientes, lo que podria llevar a pérdida de contratos o reputacion. Dependiendo de la importancia
del proyecto y el rol del empleado, los retrasos pueden resultar en pérdidas econdmicas que
varian desde decenas de miles hasta millones de délares, especialmente en proyectos criticos
para la empresa.

> Costos de Oportunidad y Efectos a Largo Plazo en la Innovacion: Considerar las

oportunidades de negocio que no se pueden aprovechar debido a la falta de talento, como la
entrada a nuevos mercados o el desarrollo de nuevas tecnologias. la pérdida de talento clave
puede disminuir la capacidad de la empresa para innovar y desarrollar nuevos productos o
soluciones tecnoldgicas, lo cual puede tener un efecto negativo en la posicién competitiva y el
crecimiento futuro. Aunque es mas dificil cuantificar directamente, este impacto puede traducirse

en una reducciodn significativa en los ingresos futuros.

Conjuntamente, la autora lleva a cabo entrevistas a seis lideres (CEO — Chief Executive Officer,

CFO - Chief Financial Officer, COO - Chief Operating Officer y Gerente de Recursos Humanos) de distintas

empresas argentinas de diversos rubros que sufrieron un gran impacto econdmico debido a la fuga de

cerebros de profesionales argentinos de Tl por haber emigrado a EE. UU. en los ultimos cinco afios. Para

ver en detalle cada entrevista, dirigirse a la seccion de Anexo I.

La autora, basandose en las respuestas obtenidas, llega a las siguientes conclusiones:
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A. Independientemente de la industria, rubro y tamafo de la empresa, no les resulta
ajeno la fuga de talentos de profesionales de TI, lo cual les ha causado un impacto muy
significativo en su organizacién.

B. Si bien el costo econdmico no les resulta facil de cuantificar, se considera que estd
dentro del rango entre los USD 4,000 a USD 10,000. Este costo incluye: publicidad o anuncios en
plataformas y/o consultoras, reclutamiento, costo de seleccién, contratacidn, capacitacion,
reubicacidn e integracidén del nuevo personal, necesidad de reestructurar equipos, pérdida de
productividad seguida de competitividad.

C. Poseen un impacto directamente relacionado a esto en sus presupuestos, ya que
deben ajustar sus proyecciones financieras anuales para incluir estos gastos adicionales, lo que
puede llevar a recortes en otras dreas o a una revisiéon de nuestras inversiones en proyectos.
Confirman que han tenido que ajustar su presupuesto para incluir un incremento en el gasto de
reclutamiento y formacién, lo que ha limitado desafortunadamente su capacidad de inversidn en
nuevas tecnologias y desarrollo de productos.

D. Si bien el costo econdmico es muy importante para las empresas, también existen
otros costos, tales como: aumento en la carga de trabajo a otros equipos que permanecen
generando desmotivacion, detrimento en la calidad del trabajo y en la moral en dichos equipos,
tiempo invertido en entrevistas por parte de los lideres, pérdida de conocimiento y experiencia
del personal que dejo la empresa, disminucidn en la eficiencia y en el rendimiento general de la
empresa, generando entre otras cosas, la disminucidn de la capacidad de respuesta al mercado.

E. Durante los ultimos afios han llevado a cabo distintas acciones para mitigar este
impacto, tales como: ajustes en la compensacién y beneficios, programas de desarrollo e
innovacion profesional y personal, mejoras en el ambiente laboral, politicas de trabajo flexible
(implementacién de Work Life Balance), participacion en el capital de la empresa, fomentar
promociones internas horizontal y verticalmente, trabajo en estrecha colaboracién con el
departamento de Recursos Humanos para asegurar que las estrategias de retencidn sean
efectivas, mantener feedback regulares, mejorar la cultura corporativa, aplicar herramientas
analiticas para monitorizar indicadores como la rotacién de personal, los niveles de satisfaccion
de los empleados, motivos de salida, identificar patrones y predecir posibles problemas de
retencién antes de que se conviertan en costosos desafios. Todos los lideres tienen muy presente
que, la inversidn en retencion de talento y en el desarrollo de una cultura laboral positiva puede

ser una forma efectiva de reducir estos costos a largo plazo.
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F. Hacen mucho hincapié en que las empresas deben trabajar junto al gobierno

argentino para abordar este problema que afecta tan significativamente al pais y fomentar un

entorno que permita a los profesionales de Tl prosperar en su propio pais de origen, sin necesidad

de buscar un mayor progreso en EE. UU., para ello se necesita invertir en una mejor

infraestructura para la tecnologia y el talento.

3.3 Impacto sobre el PBI debido a la fuga de cerebros en empresas argentinas por

profesionales de Tl en los ultimos 5 afios

Alineado al impacto econédmico que sufren las empresas argentinas debido a la fuga de cerebros

de profesionales de Tl, se agrega que también este fendmeno puede tener un impacto significativo en el

Producto Bruto Interno (PBI) de Argentina, aunque medir este impacto especifico puede ser complejo y

depende de varios factores, puede analizarse desde varias perspectivas:

Tabla 1.

o Impacto en la Contribucidn al Sector Tecnoldgico: El sector de tecnologias de la

informacién en Argentina, el cual es crucial para la economia digital, contribuye
significativamente al PBI. Desde el 2020 al 2024, segun el informe de la Cdmara Argentina de
Software (CESSI) la industria de Tl en Argentina representa entre el 3% al 4% del PBI. En base
a lo anunciado por la CESSI, debajo se presenta acerca de la evolucion del impacto de esta

industria sobre el PBI desde el 2010 al 2023 segun lo expuesto en la Tabla 1:

Evolucion del impacto economico en el PBI de la industria tecnologica.

Periodos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

2023

Impacto en el PBI

2.00% 1.70% 2.00% 2.30% 2.50% 2.60% 2.80% 3.00% 3.20% 3.30% 3.60% 4.00% 4.20%

4.50%

Tal como se observa en la tabla, la industria tecnoldgica ha tenido un impacto positivo en
cuanto al crecimiento en el PBI argentino en los ultimos afios. A pesar de los desafios
econdmicos que enfrenta Argentina, la tecnologia y los servicios digitales han mostrado un
crecimiento notable, a pesar del contexto de la pandemia de COVID-19, que afecté
severamente a la economia global. La industria tecnoldgica tuvo un desempefio relativamente
positivo y se convirtié en una de las dreas mas resilientes y en crecimiento de la economia

argentina durante ese periodo. Sin embargo, el impacto positivo del sector tecnolégico en el
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PBI puede verse contrarrestado por factores econdmicos mas amplios, como la inflacién y las
fluctuaciones del mercado. A pesar de estos desafios, el sector tecnoldgico sigue siendo una
fuente importante de crecimiento y desarrollo econdmico en Argentina.

o Impacto en las Exportaciones de Servicios Tecnoldgicos: La pérdida de talento

altamente calificado redujo, sin dudas, la capacidad del sector para crecer y expandirse,
afectando negativamente su contribucidn al PBI. El sector de Tl es muy importante para las
exportaciones de servicios tecnolégicos siendo una fuente relevante de ingresos para el pais
ya que se reduce la capacidad del pais para competir en el mercado global. La fuga de cerebros
de los profesionales de Tl desde ya limitd la capacidad de las empresas para cumplir con
contratos internacionales, afectando los ingresos por exportaciones y, por ende, el PBI.

o Disminucién de la Innovaciéon y la Productividad: La fuga de profesionales

calificados disminuyd también la capacidad de innovacién y la productividad en el sector de
TI. La innovacidén tecnoldgica tiene efectos multiplicadores en otras industrias, por lo que la
reduccidon en la capacidad del sector Tl para innovar tiene un efecto negativo en la
productividad general de la economia argentina.

o Aumento de Costos de Reemplazo y Capacitacidn: Las empresas que pierden

talento deben enfrentar costos adicionales de reclutamiento y capacitacion de nuevos
empleados, los cuales pueden reducir la rentabilidad y limitar el crecimiento de las empresas
en forma directa. En base a la informacién obtenida de la Michael Page, una de las principales
consultoras de reclutamiento en Argentina, los costos de reclutamiento y capacitacidn
pueden variar considerablemente, dependen del contexto especifico de cada empresa y la
demanda del mercado. De todas formas, se puede hacer un estimado en base a un salario
promedio de posiciones de mandos medios del sector de Tl, considerando que los honorarios
de las agencias de reclutamiento se encuentran entre 12% al 18% del salario anual bruto de
la posicién a cubrir. Por ejemplo, si el salario anual bruto del candidato es de USD 20,000, el
costo de la agencia estaria entre USD 2,400 a USD 3,600. Asimismo, si la empresa ofrece
capacitacion interna, los costos pueden incluir la preparacion de contenido, el tiempo de los
formadores y los recursos necesarios, los cuales suelen ser mas variables, pero podrian estar
dentro de un rango de USD 500 a USD 2,000 por programa de capacitacién.

o Impacto en el Ecosistema de Startups y Emprendimiento: La fuga de cerebros

afecta negativamente al ecosistema emprendedor, que depende en gran medida de

profesionales de Tl para desarrollar nuevas startups y tecnologias emergentes. La falta de
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talento puede frenar el dinamismo y la innovacién en el sector de startups, afectando el
crecimiento econémico y el PBI.

o Impacto en la Competitividad Global: La fuga de profesionales puede disminuir la

competitividad de Argentina en el mercado global de Tl, afectando la capacidad del pais para
atraer inversiones extranjeras y participar en proyectos internacionales, lo cual posee un

impacto negativo en los ingresos.

En base a los puntos expuestos, se concluye que, si bien el PBI muestra una tendencia
ascendente, este crecimiento podria haber sido mayor, con esfuerzos orientados a la mitigacion de la
problematica de la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina a través de los ultimos 5 afios
gue influyen negativamente en este aspecto, principalmente a través de la disminucion de
exportaciones, menor innovacion, competitividad y productividad, y aumento de costos para las
empresas. Aunque cuantificar el impacto exacto puede ser dificil, los factores previamente mencionados
sugieren que el efecto fue significativamente negativo para el crecimiento econédmico durante ese rango

de tiempo.

Adicionalmente de acuerdo con lo dispuesto por Francisco Javier Aristimuiio, profesor e
investigador de Estadistica e Historia del Pensamiento Econdmico de la Universidad Nacional de Rio
Negro, la gran diferencia que existe entre el ingreso que brinda el sector de Tl en relacion con el PBl y Ia
baja inversidn que se realiza en Argentina. La inversidn que realiza EE. UU. en Ciencia y Tecnologia es del
3.5% de su PBI mientras que lo que se promete invertir en Argentina por la sancién de Ley de
Financiamiento del Sistema de Ciencia y Tecnologia es del 1% de su PBI. Aqui se puede observar la notable
diferencia que existe con los paises desarrollados, tales también como: Israel que invirtié un 4.82%, Japon

un 3.21%, Francia un 2,27% y Australia un 2,09% (Aristimufio, 2023).

3.4 Reporte de Salarios de sector de Software y Servicios Informaticos de Argentina 2023 -2024

(CESSI, 2024)

De acuerdo con un reporte elaborado por el Observatorio Permanente de la Industria del
Software y Servicios Informaticos (OPSSI), una iniciativa de la Cdmara de la Industria Argentina del
Software (CESSI), en donde realizaron una encuesta entre el 17 de enero y el 14 de marzo de 2024,
respondida por 243 empresas que declararon emplear en total a 38.104 colaboradores. A partir de este
relevamiento se ha elaborado informacion de salarios, rotacién de personal, presencialidad, variacién en

precios y ventas y principales dificultades, la cual ha sido relacionada y puesta en perspectiva con
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informacidn publica, principalmente de INDEC para el caso de las exportaciones y del ex Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial) para el empleo. En

las Figuras 16, 17, 18, 19 y 20 se observardn los resultados obtenidos en las encuestas mencionadas:

Figura 16.
Cantidad de empleos registrados en Software entre 2015 y 2023.

Cantidad de empleos registrados en Software (al 1er. trimestre de cada afio) y su

variacion interanual (%) - 2015 a 2023
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Figura 17.

Evolucion semestral del salario en el sector de Software entre enero 2021 a marzo 2024.

Evolucion semestral del salario (mediana) en el sector de Software - enero 2021 a
marzo 2024 (proyeccidn)
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Figura 18.
Variacion del salario de Software, la inflacion (IPC) y el dolar entre julio 2023 y 2026.

Variacion del salario de Software (mediana), la inflacién (IPC) y el délar (oficial
y MEP) - tltimos 6 y 12 meses
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Figura 19.

Diferencia entre las medianas salariales de los distintos seniorities entre enero 2021 a enero 2024.

Diferencia entre las medianas salariales de los distintos seniorities y la
mediana salarial Junior - enero 2021 a enero 2024
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Figura 20.
Distribucion de empresas de acuerdo con el aumento de precios y/o servicios con relacion a la inflacion

(IPC) entre 2022 y 2023.

Distribucion de empresas de acuerdo al aumento de precios de los productos
y/o servicios en relacion a la inflacion (IPC) - 2022 y 2023
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3.5 Desafios que enfrentan las empresas argentinas para mantener a sus talentos

Teniendo en cuenta el significativo impacto econémico que poseen las empresas argentinas al
experimentar la fuga de sus talentos de TI, se destaca que para el economista José Vargas, director de la
consultora Evaluecon, la escasez de mano de obra calificada no es un problema que se pueda resolver en
el corto plazo. “La macro necesita tener un crecimiento sostenido. Al mejorar la actividad econdmica,
mejoran también los niveles de formacién y la oferta de trabajadores calificados, pero es algo que lleva
tiempo”, recalcd (InterimGroup, 2022). La sangria de talento es mas dolorosa en las posiciones de mayor
especializacidn. Ingenieros e informaticos, fisicos y bidlogos, técnicos en ciberseguridad y en gestién de
datos, son algunos de los perfiles mas demandados. Son las profesiones de la economia del conocimiento
gue dominan el desarrollo econédmico en el mundo. La fuga de talento es generalizada en todas las
industrias del conocimiento, y aun en entidades académicas y de investigacién. Sin embargo, es
particularmente agresiva en el sector informatico. Ya sea por una alta rotacién o por la escasez de talento,
en las empresas de todos los tamafios existe inquietud por cdmo retener a los talentos. Sin embargo,
puede ser mucho mas complicado para una pequeia y mediana empresa hallar y mantener al profesional
adecuado, cuando tiene de competencia a grandes firmas, no sélo locales, sino que extranjeras. En esta
especie de carrera por la retencién, las pymes se enfrentan a un escenario donde las nuevas generaciones
no se quedan para toda la vida en un mismo lugar ni los seduce sdlo el dinero; y todavia persisten
posiciones dificiles de llenar. De acuerdo con el reporte La Escasez de Talento Continda 2014 de
Manpower Group, los puestos de ingenieros y personal de sistemas son las posiciones mas dificiles de
cubrir por tercer aio consecutivo. Muchos de ellos han sido levantados por empresas como Google,

Groupon, Amazon y Facebook, y se han ido a los polos de innovacidn en Silicon Valley y en Seattle.

De acuerdo con el reporte de Manpower Group, la retribucion salarial es un factor motivacional
por excelencia, sin embargo, existen otros puntos muy apreciados, como desarrollo de carrera, flexibilidad
laboral, autogestion y toma de decisiones, acceso y uso de redes sociales, colegas altamente cualificados
y trato respetuoso desde la jefatura. A gente en esta drea por sobre todo busca desafios profesionales
cautivantes, de alto nivel y tener la libertad para crear cosas nuevas. un ambiente de trabajo con un alto
nivel técnico, flexibilidad horaria, poder ver los resultados de su trabajo y percibir que su aporte genera
un impacto relevante, un espacio de libertad para crear, autonomia y ownership de sus proyectos,

participacién en los resultados o en la propiedad, entre otras cosas.

Segun Hucap, cuidar el talento es cuidar a la empresa: Cada vez mds empresas comprenden la

importancia de desarrollar politicas centradas en los colaboradores que ayuden a mantener sus niveles
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de motivacién y construir una marca empleadora fuerte para atraer y retener talentos. Hoy el paradigma
cambié. Los empleados cuando ingresan a una organizacion no lo hacen con la idea de jubilarse alli o
qguedarse toda su vida. Partiendo de esa base, los procesos de onboarding han tenido que readaptarse a

lo que las nuevas generaciones demandan y también a la transformacidn digital que nos atraviesa.

e Pérdida de conocimiento y experiencia. Cuando un empleado talentoso se va,

también se va con su valiosa experiencia y conocimientos acumulados. Lo que puede resultar en
la pérdida de competitividad de la empresa.

o Costos de reemplazo. Reclutar y entrenar nuevos empleados implica costos

considerables en tiempo y recursos. Ademads, la curva de aprendizaje puede afectar la
productividad en el corto plazo.

o Impacto en el clima organizacional. La salida de empleados clave puede afectar

negativamente la moral y el compromiso del resto del equipo, lo que puede provocar una cascada

de salidas adicionales.

3.6 La fuga de cerebros en el contexto de la globalizacidn, analizar este fenémeno

en la era de la globalizacion

Al desafio que enfrentan las empresas argentinas para retener a sus profesionales de TI, se le
suma la globalizacién, la cual ha intensificado la fuga de cerebros de profesionales de Tl al ofrecerles
oportunidades mas atractivas en otros mercados. Sin embargo, las empresas y los paises afectados
pueden tomar medidas para mitigar este impacto y crear un entorno mas favorable para retener y atraer
talento, promoviendo asi el crecimiento y la innovacion local. La globalizacion ha transformado el mercado
de trabajo, facilitando la movilidad de talento a nivel global, y ha tenido un impacto profundo en el sector
de TI. De acuerdo con Natalia Jiménez, Head of Expansion en Deel para Sudamérica: “Construir un equipo
de talento inclusivo, diverso y multicultural brinda la oportunidad de aprender de las distintas
experiencias, formaciones y enfoques de cada profesional internacional.” “Los que deseen probar suerte
con una experiencia laboral en el exterior deben tener en cuenta todo lo que significa: desapego, no volver
rapido a tu pais de origen, enfrentarse a una cultura totalmente distinta, conocer a nuevas personas y
tener que adaptarse. Por otro lado, es muy importante saber que cuando uno se va a vivir a otro pais,
tiene que comprender las reglas, las rutinas, las légicas que se manejan en otras geografias y ser muy
respetuoso con ello. Toda experiencia es un aprendizaje y cuanto mas saquen de esa experiencia mas
fructifera serd”, concluyé Melamed. En ese marco, la cadena publica de la televisién suiza, Radio

Télévision Suisse (RTS) destaca que, con casi 200 argentinos salen del pais todos los dias, surgié un
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“mercado de la emigracién” a partir de la aparicién de varias empresas que ayudan a los jovenes
profesionales y graduados para irse del pais. A principios de la década de 2000 el gran desarrollo de los
medios de comunicacidn masiva contribuyd a multiplicar el arrastre del flujo migratorio fortaleciendo la

|II

idea del “éxodo masivo”. Debajo se exponen cémo influye la globalizacién sobre la fuga de profesionales

de TI:

=  QOportunidades Internacionales Atractivas: ha abierto mercados internacionales, creando

oportunidades laborales en economias mas desarrolladas y con mayores recursos.
Profesionales de Tl pueden acceder a empleos en paises con economias mas robustas,
mayores salarios, y mejores condiciones laborales. Las empresas en paises como Estados
Unidos, Alemania, y otros centros tecnoldgicos, ofrecen atractivos paquetes salariales y
oportunidades de desarrollo profesional que pueden ser mas tentadoras para los talentos
internacionales.

= Competencia Global por Talento: ha intensificado la competencia por profesionales de TI

altamente capacitados. Las empresas de todo el mundo buscan atraer a los mejores talentos,
lo que eleva las ofertas salariales y los incentivos para estos profesionales. Las empresas en
paises en desarrollo pueden tener dificultades para competir con las ofertas de los mercados
mas desarrollados, lo que lleva a una fuga de cerebros hacia economias que pueden ofrecer
mejores perspectivas.

=  Facilitacion de la Movilidad Laboral: facilita la movilidad laboral mediante la eliminacién de

barreras geograficas y la mejora en la comunicacidn y la tecnologia. Los profesionales de Tl
pueden trasladarse mds facilmente entre paises y trabajar para empresas internacionales sin
necesidad de cambiar fisicamente de lugar. La capacidad de trabajar de manera remota para
empresas extranjeras puede incentivar a los profesionales de Tl a buscar oportunidades en
mercados internacionales sin tener que emigrar, pero también puede llevar a la pérdida de
talento local cuando se ofrece trabajo remoto desde paises desarrollados.

= Desigualdades en la Distribucién de Recursos y Oportunidades: ha llevado a una disparidad

en la distribucidn de recursos y oportunidades. Las economias avanzadas suelen tener acceso
a mejores recursos tecnoldgicos, investigacion y desarrollo, lo que puede atraer a los
profesionales de Tl de paises con menos recursos. La falta de inversion en infraestructura y
tecnologia en paises en desarrollo puede hacer que estos paises pierdan a sus talentos mas

capacitados a favor de naciones con mayores recursos.
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3.7 Las 6 Dimensiones de Hofstede aplicadas a Argentina y EE. UU.

En base a lo mencionado previamente acerca del motivo por el que los profesionales de Tl eligen
EE. UU como uno de los principales destinos, el marco de las 6 Dimensiones de Geert Hofstede (descripto
en la Figura 21), brinda un analisis muy atil para comprender las razones detras de la fuga de cerebros de
profesionales argentinos de Tl hacia alli. Hoy en dia la teoria de Hofstede es ampliamente utilizada en
organizaciones educacionales, tales como lugares de trabajo, instituciones y otros ambientes
interculturales para llevar mds comprensién a sus miembros dentro de un contexto internacional. En este
analisis se pueden identificar varias dimensiones culturales que pueden influir en el comportamiento y las
decisiones de estos profesionales, ya que provee un marco de tendencias relacionadas al
comportamiento, perspectiva y valores, aumentando la comprensidon de contexto interculturales e

interacciones entre personas con antecedentes culturales diferentes (Hofstede, 1999):
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Figura 21.

Dimensiones de Hofstede.

| GENCIA VS.
TRICCION

Puede ser relativamente alta, lo gue significa que las
jerarguias en las organizaciones pueden ser mas
marcadas y la toma de decisiones puede ser mas
centralizada.

Tiende a tener una cultura mas colectivista, donde
valora el grupo y las relaciones interpersonales.

Tiene una puntuacién muy alta, por lo gue lleva a un
entormo mas regulado y predecible.

Muestra una tendencia hacia la masculinidad, gque
valora la competencia, gl éxito y el logro material.

Tiende a tener una orientacién a8 corto plazo,
enfocandese en el presente y en la resolucidnde
problemas inmediatos.

Tiene una tendencia hacia la indulgencia, permitiendo
una mayaor libertad en la gratificacidn personal.

Dimensiones de Hofstede

Es méas bajs, promoviendo una cultura mas igualitaria v
participativa en la toma de decisiones, lo que puede
llegar a ser mas atractivo para los profesionales
argentinos de T| gque buscan ambientes de trabajo méas
colaborativos y menos jerarquicos.

Es una cultura muy individualista, donde se prioriza la autonomia y
el logro personal Los profesionales ergentinos de T1 pueden
sentirse atrafdos por el individualismo estadounidense, que pueds
ofreceries més oportunidades para 2| desarrollo personal v
profesional, asfcomo una mayor valoracidn del merito individual

Los profesionales de Tl pueden enconirar que el
entorno aqul es mas flexible y menos regulade, con
enfoque en la innhovacidn y el riesgo, siendo més
estimulante y adecuado para su desarrollo profesional.

También tiene une puntuacion slta en la masculinidad, v
posee una gran mentocracie y recempensa besada en &l
rendimiento., por lo que los profesionales de Tl pueden
interesarse mas por este enfoque al éxito v el reconocimiento
gue ofrece el mercedo laboral estadounidense.

Tiene una erientacion méas a largo plezo, con un enfoque en
gl deszarrollo sostenible y la plenificacion future Los
profesionales de Tl que buscan oportumidades para &l
crecimiento & largo plazo y la estabilidad profesional pueden
inclinarse mas por este panorama.

También es una cultura indulgente, pero con enfogue en el
logro personal y la satisfaccionde deseos dentro de un marco
de éwito profesional, considerando esi que los profesionales
argentinos de T pueden valorar mas sste equilibrio donde la
gratificacion profesional y personal estarin mas alinesdss con
sus objetivos.

Nota: Se observan las distintas dimensiones culturales que existen en Argentinay EE. UU.

Fuente: Elaboracién propia.

Como conclusidn de este analisis la autora observa que la migracion de profesionales argentinos

de TI hacia EE. UU., puede estar influenciada por estas dimensiones culturales descriptas, ya que el

entorno laboral estadounidense ofrece caracteristicas que pueden ser consideradas como mas alineadas

con sus aspiraciones profesionales y personales. La mayor igualdad en la toma de decisiones, la autonomia

personal, la flexibilidad y las oportunidades de crecimiento a largo plazo son factores que hacen a EE. UU.
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un destino muy atractivo para estos profesionales. Aplicar las dimensiones de Hofstede al impacto
econdmico de la fuga de profesionales de Tl en empresas argentinas de tecnologia revela que las
diferencias culturales y la insatisfaccién con las estructuras y condiciones laborales pueden contribuir a la
pérdida de talento. Las empresas deben tener en cuenta estos factores culturales para desarrollar
estrategias efectivas de retencidn y adaptarse a las expectativas y valores de sus empleados. La
adaptacion a las dimensiones culturales puede ayudar a las empresas a mejorar su entorno laboral,
reducir la rotacidn de personal y mantener una fuerza laboral comprometida, mitigando asi los impactos

negativos en su rendimiento econdémico.

4 Propuestas

En base al Diagrama de Ishikawa detallado en el Capitulo 2, se desprenden las siguientes

soluciones sobre cada una de las causas destacadas:
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Figura 22.

Causa. Condiciones Laborales

( CAUSAS ) (POSIBLES SOLUCIONES)

: N : + APLICAR DIVERSOS ESTILOS DE I.IDER&ZQ
Necesidad de tipos de TRANSFORMACIONAL / VISIONARIO /

Liderazgo eficientes PARTICIPATIVO / SERVICIAL / ADAPTATIVO /

AUTENTICO /

exterior

e el e e « APLICAR MODELO DE TOMA DE Dsczsmuh
P?ﬂmﬁﬁrﬁl bal‘:i:ls ' RACIONALES
o empresas. | « IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE ANALISIS

COMPARATIVO DE RETENCION DE 'FAI.EN'I'.(y

» APLICAR MODELO DE TOMA DE DECISIO.HEA
RACIONALES

+ IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE ANALISIS

COMPARATIVO DE RETENCION DE TALENTDS/

Condiciones

Limitacién de beneficios
Laborales —

~ " REDUCCION DE TASAS DE IMPUESTOS “
3 . . b EMPLEADO  (IIGG, JUBILACION, OBRA
~ Carga impositiva elevada SOCIAL, ETC.)
pa_'r'a lnsempleados I + IMPLEMENTACION DE EXENCIONES,

’ DEDUCCIONES Y CREDITOS FISCALES PARA
GASTOS RELACIONADOS AL SECTOR

« FOMENTAR PARTICIPACION EN CONSULTAS

POR PARTE DE INTEGRANTES DEL SECTOR
lﬂhﬂra CON EL GOBIERNO
P y + IMPLEMENTAR DIGITAIZACION DE PROCESOS

« INCREMENTAR PROPUESTAS SECTORIALES

De acuerdo con lo expuesto en la Figura 22, se observan las Condiciones Laborales como primera

causa raiz que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados. Asimismo, se
observan las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas. Debajo se

exponen en detalle las soluciones:

. Necesidad de tipos de Liderazgo eficientes:

o Aplicar diversos estilos de Liderazgo, tales como: Transformacional,

Visionario, Participativo, Servicial, Adaptativo y Auténtico. Los lideres transformacionales

inspiran y motivan a sus equipos con una vision clara y emocionante. Ayudan a los
empleados a ver cémo su trabajo contribuye a los objetivos generales de la empresa.

Asimismo, fomentar el desarrollo personal y profesional, ofreciendo oportunidades de
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capacitacién y crecimiento. Este tipo de liderazgo es crucial para retener a los
profesionales de Tl que buscan avanzar en sus carreras. Por otro lado, los lideres
visionarios tienen una vision clara del futuro y pueden guiar a la empresa hacia objetivos
a largo plazo, ofreciendo una direccién clara y motivando a sus equipos a trabajar hacia
metas ambiciosas, logrando asi que los profesionales se puedan comprometer con el
objetivo de la empresa a largo plazo sin necesidad de irse. Adicionalmente, teniendo
lideres participativos refiere a involucrar a los empleados en el proceso de toma de
decisiones, puede aumentar su compromiso y satisfaccion laboral. Esto es
particularmente importante para los profesionales de Tl, que valoran tener un impacto
en los proyectos y estrategias en los que estan involucrados. También como promover un
ambiente de colaboracién y feedback continuo, permitiendo que los empleados se
sientan escuchados y valorados. Conjuntamente, tener lideres serviciales que se enfocan
en apoyar a sus empleados, eliminando obstaculos y proporcionando recursos para su
éxito, ayuda a retener a los profesionales de Tl al crear un entorno de trabajo en el que
se sientan apoyados y valorados. A este tipo de liderazgo se lo caracteriza por su empatia
y comprensién de las necesidades y preocupaciones de los empleados, lo cual es crucial
para mantener una moral alta y una cultura organizacional positiva. Contar con lideres
adaptativos es un beneficio ya que son capaces de ajustarse a los cambios y enfrentar
desafios con flexibilidad. Esto es importante en el sector de Tl, que estd en constante
evolucidn, y ayuda a las empresas a mantenerse competitivas y atractivas para los
talentos, conjuntamente, promueven una cultura de innovacién y adaptacién, alentando
a los empleados a explorar nuevas ideas y soluciones, lo cual es atractivo para estos
profesionales que buscan trabajar en entornos dinamicos. Finalmente, se pueden
considerar a los lideres auténticos que son transparentes y honestos con sus equipos, y
que logra que se fomente una cultura de confianza, donde los empleados se sienten
seguros para expresar sus ideas y preocupaciones. Asi como también, construyen
relaciones genuinas con sus empleados, lo cual puede aumentar la lealtad y reducir la
rotacion.

. Paquete salarial bajo en comparacion con la oferta de empresas del exterior:

e Aplicar el Modelo de Toma de Decisiones Racionales. Se hace referencia

en detalle a este modelo en el subcapitulo 4.1.
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e Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencion de

Talentos. Aplicando Benchmarking Interno y Externo para comparar las practicas de
retencién de talento de la empresa con las de otras empresas del mismo rubro dentro de
la regién y a nivel global, identificando asi qué estrategias estdn funcionando
exitosamente y luego adaptarlas a la misma empresa. Algunas empresas para considerar
son: Accenture, Cargill, SAP, PedidosYa, McDonald'’s, Cerverceria y Malteria Quilmes, AES
Servicios América, DHL Express (Grosz, 2024), las cuales fueron consideradas dentro de
las mejores empresas para trabajar en Argentina por priorizar a las personas y su
bienestar, y que materializar ese objetivo con politicas y acciones concretas.

. Limitacion de beneficios:

o Aplicar el Modelo de Toma de Decisiones Racionales. Se hace referencia

en detalle a este modelo en el subcapitulo 4.1.

o Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencidén de

Talentos. Al poner en practica Benchmarking de Beneficios y Compensaciones permite
evaluar y ajustar los paquetes salariales y beneficios compardndolos con el mercado para
asegurar que sean competitivos y que se encuentren alineados a los estandares del
mercado de Tl argentino. Una fuente muy util para este tipo de consulta es la CESSI
(Cdmara de la Industria Argentina de Software).

. Carga impositiva elevada para los empleados:

o Reduccién de Tasas de Impuestos aplicados a los profesionales, tales

como Impuesto a las Ganancias, Obra Social, etc. Es importante solicitar que se evalue la

posibilidad de reducir las tasas impositivas especificas para los profesionales de Tl a la
administracién actual, fomentando asi los beneficios hacia a los empleados.

o) Implementar de Exenciones, Deducciones y Créditos Fiscales para gastos

relacionados al sector. Si bien la elevada carga impositiva es un tema complejo que

requiere un enfoque multifacético, se puede llevar a cabo la implementaciéon de
deducciones o créditos fiscales para gastos relacionados con las formacién profesional,
investigacion y desarrollo y adquisicidn de tecnologia.

. Carencia de reformas laborales:

o) Fomentar participacion en consultas por parte de integrantes del sector

con el gobierno. Fomentar la participacion de representantes del sector Tl en consultas y

mesas de didlogo con el gobierno para discutir posibles reformas impositivas.
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o Implementar Digitalizacién de procesos. Facilitar el cumplimiento de las

obligaciones fiscales mediante la digitalizacién y automatizacion de los procesos
tributarios a fin de brindar mayores facilidades a los profesionales.

o) Incrementar _propuestas sectoriales. Presentar propuestas especificas

desde el sector Tl que aborden las particularidades y necesidades del sector en términos

fiscales.

La capacidad de implementar las acciones previamente mencionadas sera de mediano a largo
plazo, considerando que varias de ellas implican participacion y accién por parte de la administracion

publica vigente.

Figura 23.

Causa: Oportunidades Laborales

( CAUSAS ) (POSIBLES SOLUCIONES)

. . + IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE
Deficiencia en la AMBIENTE DE TRABAJO Y CULTURA

retencion de talentos CORPORATIVA COMO TAMBIEN ESTRATEGIAS
' ; DE RECLUTAMIENTO Y MARCA EMFLEADDRA/

. « APLICAR MODELO DE TOMA DE DECISIONES
- RACIONALES
Escasez de profesionales +« FOMENTAR  COLABORACION CON
*‘l—l INDUSTRIA Y COMUNIDAD
: « IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE ANALISIS
COMPARATIVO DE RETENCION DE TALENTOS

-

N

Oportunidades
Laborales ] SN e

oportunidades de | - DESARROLLAR CARRERAS INTERNAS
crecimiento i IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE ANALISIS
- : COMPARATIVO DE RETENCION DE TALENTO

¥

» IMPLEMENTAR BENCHMARKING DE
vaectmmn lnjo A ESTABILIDAD Y PROYECTOS ATRACTIVOS

: A ! . FOMENTAR DESARROLLO DE EQUIPOS DE
impacto y escala global ; DESARROLLO AGIL Y EQUIPOS DE

INNOVACION ¥ PROYECTOS ESPECIALES

N N

De acuerdo con lo expuesto en la Figura 23, se observan las Oportunidades Laborales como

segunda causa raiz que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados.
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Asimismo, se observan las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas.

Debajo se exponen en detalle las soluciones:

. Deficiencia en la Retencion de Talentos:

o Implementar Benchmarking de Ambiente de trabajo y Cultura corporativa

como también Estrategias de Reclutamiento y Marca Empleadora. Evaluar la culturay el

ambiente de trabajo comparandolo con empresas reconocidas por su ambiente positivo
y atractivo. Se debe promover una cultura que valorice y apoye a los empleados. También
se pueden considerar como referentes a las empresas mencionadas anteriormente
(Accenture, Cargill, SAP, PedidosYa, McDonald’s, Cerverceria y Malteria Quilmes, AES
Servicios América, DHL Express) en donde existe un claro propdsito compartido e incluso
orgullo de los profesionales por pertenecer a la empresa. En cuanto a la flexibilidad
laboral, se deben considerar practicas de trabajo flexible y remoto, que pueden ser
atractivas para los profesionales de TI. Este es un beneficio no econémico muy valorado
por la mayoria de los trabajadores. Al hacer referencia al Benchmarking en
Reclutamiento se puede comparar las practicas de reclutamiento con las de las empresas
mas exitosas, a fin de mejorar las estrategias para atraer y captar el talento necesario, en
el tiempo que deseado. Michael Page y Randstad son empresas reclutadoras reconocidas
localmente que pueden ser de gran utilidad para este fin. Finalmente, en cuanto a la
Marca Empleadora, se pueden estudiar cdmo las empresas lideres en la industria
promueven su marca y aplicar esos métodos para atraer a los mejores profesionales y/o
recuperar a los que se fueron, logrando ser reconocidas como una empresa que brinda
confianza, respeto, compafierismo y que les permite desarrollarse de manera integral.
Algunas empresas para tener como referencia pueden ser: Mercado Libre, Mercedes
Benz, Bayer, Hewlett Packard Enterprise.

. Escasez de profesionales de TI:

o Aplicar el Modelo de Toma de Decisiones Racionales. Se hace referencia

en detalle a este modelo en el subcapitulo 4.1.

e} Fomentar Colaboracién con la Industria y Comunidad. Realizar alianzas

con universidades, trabajando en conjunto con estos organismos para alinear los
programas académicos con las demandas del sector, como también, participar en o

patrocinar eventos del sector Tl para atraer talento y fomentar redes de contacto.
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e Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencion de

Talentos. Analizar cdmo otras empresas del mismo rubro abordan este desafio y adaptar
esas mismas estrategias a la realidad de la empresa. Algunos ejemplos de estrategias
pueden ser bonificaciones e incentivos como bonos por rendimiento, participacion de
beneficios y beneficios adicionales como beneficios no monetarios, seguros de salud,
opciones de compra de acciones, programas de bienestar. Asimismo, participar en
encuestas de benchmarking realizadas a asociaciones profesionales de Tl y cdmaras
empresariales. Finalmente, asistir a eventos y conferencias del sector para obtener
informacién sobre mas practicas aplicadas.

. Carencia de oportunidades de crecimiento:

o Fomentar desarrollo de Equipos de FeedBack y Mejora Continua. Tener

equipos de calidad, estableciendo equipos dedicados a la mejora continua vy
aseguramiento de la calidad, que revisen procesos y resultados para identificar dreas de
mejora, como asi también fomentar la cultura de Feedback Abierto, en donde se fomente
una cultura en la que el feedback constructivo sea bienvenido y se utilice para mejorar
procesos y resultados. Adicionalmente, Se hace referencia en detalle a ejemplos de
Feedback y Feedforward en el subcapitulo 4.10.

o) Desarrollar Carreras Internas. Planificar carreras, creando rutas claras de

desarrollo profesional dentro de la empresa, con objetivos y metas definidas para cada
nivel. Como asi también, establecer programas de mentoria donde profesionales
experimentados guien a los mds jovenes, ayudandolos a adquirir habilidades y avanzar en
Ssus carreras.

o) Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencion de

Talentos. Revisar las estructuras de carrera en empresas lideres en Tl de diferentes paises,
identificar los programas de coaching y mentoria como planes de carrera que se aplican
en otras organizaciones y compararlos con los disponibles en las empresas argentinas, en
términos de calidad, acceso y resultados.

. Proyectos con bajo impacto y escala global:

o Implementar Benchmarking de Estabilidad y Proyectos atractivos. Ofrecer

proyectos innovadores y desafiantes. Comparar con los tipos de proyectos y desafios que

ofrecen otras empresas y considerar cdmo puedes ofrecer oportunidades similares o
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mejores. También pensar en proyectos de mayor escala o escala global a fin de dar
oportunidades no sdélo de espectro local.

o) Fomentar desarrollo de Equipos de Desarrollo agil v Equipos de

Innovacién y Proyectos Especiales. Crear equipos dedicados a la investigacién y desarrollo

de nuevas tecnologias o soluciones puede mantener a los profesionales motivados y
comprometidos con la empresa. Organizar hackathons internos o eventos similares para
fomentar la creatividad y permitir que los empleados trabajen en proyectos innovadores
que les apasionen. Entendiéndose como Hackathons un evento de codificacién social que
relne a programadores informaticos y otras personas interesadas para mejorar o crear

un nuevo programa de software.

La capacidad de implementar las acciones previamente mencionadas se considera que pueden

ser de corto a mediano plazo.
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Figura 24.

Causa: Factores Politicos y Economicos

( CAUSAS ) (POSIBLES SOLUCIONES)
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De acuerdo con lo expuesto en la Figura 24, se observan las Factores Politicos y Econdmicos como

tercera causa raiz que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados.
Asimismo, se observan las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas.

Debajo se exponen en detalle las soluciones:

. Inestabilidad Econémica y Politica:

o) Implementar Planificacion Financiera y Presupuestaria en Gestion de

Riesgos y Cobertura de Divisas. Implementar una gestién de riesgos robusta y realizar

analisis financieros regulares para adaptarse a la inestabilidad econdmica. Asimismo,

utilizar instrumentos financieros para protegerse contra la devaluacién de la moneda vy la

volatilidad cambiaria.
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e Promover Flexibilidad y Adaptacién a través de Modelo de Negocio

adaptable y Diversificacion de Mercado. Desarrollar modelos de negocio que sean

flexibles y puedan ajustarse rapidamente a las condiciones econdémicas cambiantes.
Adicionalmente, diversificar los mercados y clientes para reducir la dependencia de un
solo sector o region.

. Escasez de financiamiento hacia las empresas:

o Solicitar Incentivos Fiscales y Politicas Publicas. Solicitar desgravaciones y

créditos fiscales para los inversores que aporten capital a startups y empresas
tecnoldgicas, adicionalmente, pedir exenciones temporales o reducciones de impuestos
para las empresas emergentes que reinviertan sus ganancias en crecimiento y desarrollo.

o Desarrollar Ecosistemas de Capital de Riesgo. El gobierno debe ofrecer

incentivos para que los capitalistas de riesgo inviertan en empresas tecnoldgicas
emergentes, como deducciones fiscales o co-inversidn publica. Asimismo, como facilitar
laformacion de redes de inversores locales e internacionales que se enfoquen en el sector
tecnoldgico.

o Programar Alternativas de Financiamiento. Solicitar garantias estatales

para préstamos bancarios destinados a empresas tecnoldgicas, reduciendo el riesgo para
los prestamistas, en donde se negocien condiciones preferenciales en los créditos para
startups, como tasas de interés mas bajas y plazos de gracia. Pedir subsidios y ayudas
econdmicas a PYMES y startups tecnoldgicas para apoyar su crecimiento inicial.
Finalmente, solicitar al gobierno que se creen mecanismos que faciliten el acceso de las
empresas tecnoldgicas a los mercados de capitales, como el mercado de valores o bolsas
de startups.

. Voldtil contexto Inflacionario:

o) Optimizar costos, planificar financieramente en forma estratégica vy

ajustar precios. Utilizar herramientas y técnicas avanzadas de planificacion de proyectos
para optimizar el uso de recursos y minimizar desperdicios. Asi como también, adoptar
metodologias agiles que permitan una gestion mas eficiente de proyectos y una mejor
adaptacion a cambios y desafios econdmicos.

o Mejorar Productividad y Eficiencia. Implementar soluciones tecnolégicas

gue automaticen procesos repetitivos y reduzcan los costos operativos a largo plazo.
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Adicionalmente, revisar y mejorar los flujos de trabajo internos para aumentar la
eficiencia y reducir el tiempo y los costos asociados.

o Diversificar ingresos. Considerar la expansidon a mercados internacionales

que puedan ofrecer una moneda mas estable y nuevas oportunidades de ingresos,
asimismo, ampliar la oferta de servicios para atraer a diferentes segmentos de clientes y
reducir la dependencia de un solo mercado o cliente.

. Nivel de inseguridad en aumento:

o) Fortalecer Seguridad Fisica. Implementar sistemas de control de acceso,

como tarjetas magnéticas o biometria, para restringir el acceso a areas sensibles. Instalar
camaras de seguridad en puntos criticos de las instalaciones para disuadir y monitorear
actividades sospechosas. Contratar personal de seguridad para patrullar las instalaciones
y responder rdpidamente a incidentes. Asegurarse de que las oficinas estén
adecuadamente cerradas y aseguradas fuera del horario laboral. Mantener un inventario
detallado de equipos y dispositivos, asi como realizar auditorias periddicas para detectar
cualquier discrepancia.

o Implementar mayores medidas de Seguridad Cibernética. Utilizar cifrado

para proteger datos sensibles tanto en transito como en reposo, también implementar
un sistema de copias de seguridad regulares y almacenarlas en ubicaciones seguras,
preferiblemente fuera del sitio. Instalar y mantener firewalls robustos y software antivirus
actualizado para proteger contra ataques externos y segmentar la red para limitar el
acceso a dreas criticas y minimizar el impacto de posibles brechas de seguridad.
Proporcionar capacitacion regular a los empleados sobre las mejores practicas de
seguridad y cémo identificar amenazas como phishing y malware. Finalmente, realizar
simulacros de seguridad para preparar a los empleados y al personal de Tl para responder
a incidentes de seguridad.

o Fomentar Politicas y Procedimientos de Seguridad. En pos de minimizar

riesgos, se promueve el establecimiento y mantenimiento de politicas claras de seguridad
que aborden tanto la seguridad fisica como la cibernética. Estandarizar los procesos, y
desarrollar procedimientos detallados para responder a incidentes de seguridad y
garantizar una respuesta rapida y efectiva. Realizar evaluaciones de riesgo periddicas para

identificar vulnerabilidades y mejorar las medidas de seguridad. Llevar a cabo auditorias
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regulares para verificar el cumplimiento de las politicas de seguridad y la efectividad de
las medidas implementadas.
. Tasas de pobreza en crecimiento:

o) Incrementar Responsabilidad Social Corporativa y Contribucién Social.

Establecer lineamientos acordes al triple impacto positivo, donde existan politicas que
garanticen el desarrollo social, y una operacidn sustentable, cuyo funcionamiento no
genere un impacto negativo que termine comprometiendo la calidad de los recursos de
las futuras generaciones. Para tal fin se propone trabajar en la implementaciéon de
programas de capacitacién para personas en situacidon de vulnerabilidad, ensefiando
habilidades tecnoldgicas que puedan mejorar sus oportunidades de empleo. Ofrecer
becas y subvenciones para cursos de formacién en Tl y tecnologia, especialmente para
jovenes y personas en situacion de pobreza. Crear programas de empleo inclusivo que
ofrezcan oportunidades de trabajo a personas en situacion de pobreza,
proporcionandoles capacitacién y apoyo adicional. Colaborar con ONGs y organizaciones
sociales que trabajen en la reduccidn de la pobreza, combinando recursos y
conocimientos para maximizar el impacto. En pos de generar conciencia en la operacion
sustentable, se sugiere garantizar programas de reduccion de residuos nocivos para el
medioambiente, y que promuevan la reutilizacién, y reciclado.

o Adaptar Modelos de Negocio. Ofrecer precios escalonados o descuentos

a organizaciones sin fines de lucro y a clientes de bajos recursos para hacer los productos
y servicios tecnoldgicos mas accesibles. Implementar modelos de suscripcién que
permitan a las pequefias empresas y a las personas con menos recursos acceder a
servicios tecnoldgicos a un costo reducido. Crear soluciones tecnolédgicas adaptadas a
presupuestos limitados, optimizando costos y proporcionando valor a clientes con menos
capacidad de gasto. Desarrollar productos y servicios de Tl que sean accesibles y
asequibles para mercados emergentes o de bajos ingresos.

o Fomentar fortalecimiento de la Comunidad Empresarial. Crear redes de

apoyo entre empresas de Tl para compartir recursos, conocimientos y estrategias que
puedan ayudar a abordar los problemas econdmicos y sociales. Participar en iniciativas
conjuntas con otras empresas y organizaciones para maximizar el impacto en la reduccién
de la pobreza. Apoyar politicas publicas que promuevan la inclusion econdémica vy

tecnoldgica, apoyen a las empresas en crecimiento y mejoren las condiciones de vida en
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areas empobrecidas. Participar en foros y debates sobre politicas econdmicas y sociales

para influir en las decisiones que afectan a la pobreza y al entorno empresarial.

La capacidad de implementar estas acciones es del mediano a largo plazo, ya que abarcan el
contexto econdmico y politico del pais, lo que resulta muy dificil de obtener resultados de manera

expedita.

Figura 25.

Causa: Factores Internacionales
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De acuerdo con lo expuesto en la Figura 25, se observan las Factores Internacionales como cuarta

causa raiz que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados. Asimismo, se
observan las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas. Debajo se

exponen en detalle las soluciones:

. Mejores ofertas salariales:

o) Aplicar Modelo de Toma de Decisiones Racionales. Se hace referencia en

detalle a este modelo en el subcapitulo 4.1.
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e Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencion de

Talentos. Realizar estudios de mercado y ajustar los salarios para ser competitivos con las
ofertas internacionales. Ofrecer un paquete de beneficios que incluya seguros de salud,
bonificaciones y otros incentivos que mejoren la propuesta de valor para los empleados.
. Mayor estabilidad:

o) Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencion de

Talentos. Examinar las politicas de equilibrio de trabajo-vida en paises como Australia 'y
paises bajos. Investigar programas de formacién continua, desarrollo de habilidades y
planes de carrera en empresas de Tl en paises lideres. Investigar los programas de
bienestar y salud mental disponibles en empresas de Tiene paises desarrollados.

o Fomentar desarrollo de Equipos de FeedBack y Mejora Continua. Contar

con equipos dedicados a la mejora continua y aseguramiento de la calidad, que revisen
procesos y resultados para identificar areas de mejora. Adicionalmente fomentar la
cultura de Feedback Abierto, para mejorar procesos y resultados. Adicionalmente, se
hace referencia en detalle a ejemplos de Feedback y Feedforward en el subcapitulo 4.10.

o Promover Equipos de Trabajo de Alta Eficiencia. Crear equipos dedicados

a la investigaciéon y desarrollo de nuevas tecnologias o soluciones puede mantener a los
profesionales motivados y comprometidos con la empresa.
. Mejor perspectiva profesional.:

o Implementar Benchmarking de Analisis comparativo de Retencidén de

Talentos. Seleccionar empresas lideres del sector y comparar los programas de desarrollo
que tienen con los aplicados actualmente por la empresa, asimismo con las politicas de
promocién interna y politicas de inclusion y diversidad.

o Fomentar desarrollo de Equipos de FeedBack y Mejora Continua. Asignar

proyectos especificos de mejora, facilitar capacitacién en metodologias agiles y técnicas
de mejora continua, reconocer y premiar los logros y las innovaciones exitosas, crear un
plan de desarrollo profesional personalizado para cada miembro del equipo incluyendo
cursos de actualizacidn, talleres y conferencias relevantes. Se hace referencia en detalle
a ejemplos de Feedback y Feedforward en el subcapitulo 4.10.

o Desarrollar Carreras Internas. Crear trayectorias de desarrollo profesional

bien definidas que ofrezcan oportunidades claras de ascenso y crecimiento dentro de la

empresa. Facilitar la participacion de los empleados en eventos y conferencias de la
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industria para ampliar su red profesional y mejorar sus conocimientos. Fomentar la
creacion de comunidades internas y grupos de interés que promuevan el intercambio de
conocimientos y la colaboracién.

. Competencia global por profesionales en ascenso:

e Implementar iniciativas de Responsabilidad Social y RSE. Involucrar a los

empleados en proyectos de responsabilidad social corporativa (RSE) y actividades
comunitarias que refuercen la imagen positiva de la empresa. Adoptar practicas
empresariales sostenibles y éticas que puedan atraer a empleados interesados en trabajar
para empresas con valores alineados a los suyos.

o Promover adaptacién a las tendencias del Mercado. Realizar estudios

regulares de las tendencias del mercado y ajustar las estrategias de retencién y oferta
laboral en consecuencia. Obtener y analizar el feedback de los empleados para entender
sus necesidades y expectativas, y ajustar las politicas y beneficios seglin sea necesario.

o Fomentar Colaboraciones Estratégicas. Colaborar con instituciones

académicas para estar a la vanguardia en investigacidon y desarrollo, y atraer talento
emergente. Establecer asociaciones con startups tecnoldgicas para participar en

proyectos innovadores y captar nuevas ideas y tecnologias.

La capacidad de implementar estas acciones es del corto a mediano plazo ya que varias de las

sugerencias dependen de cdmo se organice cada empresa y no dependen de organismos externos.
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Figura 26.

Causa: Tecnologia
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De acuerdo con lo expuesto en la Figura 26, se observan las Tecnologia como quinta causa raiz
que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados. Asimismo, se observan
las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas. Debajo se exponen en

detalle las soluciones:

° Reduccion en inversion:

o) Aplicar Modelo de Toma de Decisiones Racionales. Se hace referencia en

detalle a este modelo en el subcapitulo 4.1.

o Fomentar Programas de Financiamiento. Pedir al gobierno y entidades

financieras la creacion de programas de financiamiento o crédito accesible para pequefas
y medianas empresas que necesiten adquirir tecnologia avanzada.

o Solicitar Incentivos fiscales y subvenciones. Solicitar incentivos fiscales y

subvenciones a las empresas que inviertan en tecnologia, para reducir el costo inicial y

facilitar la adopcidn de nuevas herramientas. Pedir subsidios y programas de
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financiamiento para empresas que necesiten actualizar o expandir su infraestructura
tecnolégica, también para fomentar inversiones tanto publicas como privadas en la
infraestructura tecnoldgica, incluyendo redes de alta velocidad, centros de datos y
sistemas de energia confiables.

. Carencia de innovacion y desarrollo:

o Implementar Benchmarking sobre Innovacién y Tecnologia. Comparar el

uso de tecnologias emergentes en la empresa con las mejores practicas de empresas
lideres en su rubro. Mantenerse actualizado con la tecnologia definitivamente ayuda a
retener a los profesionales que trabajan con ella, valorando el uso de herramientas y
plataformas avanzadas. Algunos ejemplos para tener en cuenta son: IBM, Apple,
Telefdnica, SAP.

o Fomentar diversos tipos de Liderazgo: Visionario y Adaptativo. Tener

lideres adaptativos es un beneficio ya que son capaces de ajustarse a los cambios y
enfrentar desafios con flexibilidad. Esto es importante en el sector de Tl, que estd en
constante evolucidn, y ayuda a las empresas a mantenerse competitivas y atractivas para
los talentos, conjuntamente, promueven una cultura de innovacién y adaptacion,
alentando a los empleados a explorar nuevas ideas y soluciones, lo cual es atractivo para
estos profesionales que buscan trabajar en entornos dindamicos. Asimismo, los lideres
visionarios tienen una vision clara del futuro y pueden guiar a la empresa hacia objetivos
a largo plazo, ofreciendo una direccién clara y motivando a sus equipos a trabajar hacia
metas ambiciosas.

o Promover Equipos de Trabajo de Alta Eficiencia. Adoptar metodologias

agiles que permitan una gestidn mas eficiente de proyectos y una mejor adaptacién a
cambios y desafios del sector en materia de tecnologias nuevas.
. Infraestructura insuficiente:

o Crear vy apoyar Cluasteres Tecnoldgicos. Crear y apoyar clusteres

tecnolégicos que faciliten la cooperacion entre empresas tecnoldgicas y proporcionen
acceso a infraestructura compartida y recursos especializados.

o Solicitar reduccidn de Barreras Regulatorias. Exigir la simplificacidn de las

regulaciones y tramites relacionados con la construccién y el mantenimiento de

infraestructura tecnolégica para facilitar la expansién y actualizacion.
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e Apovyar Investigacién y Desarrollo en nuevas tecnologias. Solicitar el

apoyo para la investigacién y desarrollo de nuevas tecnologias y modelos de
infraestructura que sean mas adaptables y accesibles para las empresas.
. Acceso limitado:

o Solicitar implementacidn de Politicas Publicas. Pedir que se lleven a cabo

politicas publicas que promuevan la inversién en tecnologia y la digitalizaciéon de las
empresas, incluyendo programas de apoyo y regulacion favorable.

o Mejorar Infraestructura Digital. Invertir en la mejora de la infraestructura

de telecomunicaciones para asegurar un acceso mds amplio y estable a Internet y otras
tecnologias digitales.

o Fomentar Innovacién local. Solicitar apoyo a startups y empresas

tecnoldgicas locales para desarrollar soluciones adaptadas a las necesidades especificas
del mercado argentino.

o Fomentar Redes de Colaboracién y Promocién de Redes de Apoyo. Crear

redes de colaboracidn entre empresas, instituciones académicas y organismos
gubernamentales para compartir conocimientos, recursos y experiencias en tecnologia.
Fomentar redes y asociaciones entre empresas que puedan compartir recursos y
conocimientos relacionados con la infraestructura tecnoldgica. Establecer asociaciones
entre el gobierno y el sector privado para desarrollar y mantener la infraestructura

tecnoldgica, aprovechando recursos y conocimientos de ambos sectores.

La capacidad de implementar estas acciones es del mediano a largo plazo debido a la inversidn

que estos conllevan.
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Figura 27.
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De acuerdo con lo expuesto en la Figura 27, se observan las Formacidon y Desarrollo como sexta y

Ultima causa raiz que genera la fuga de profesionales de Tl en Argentina y sus factores destacados.
Asimismo, se observan las posibles soluciones y/o mejorias que se proponen para mitigar estas causas.

Debajo se exponen en detalle las soluciones:

. Escasez de inversion en recursos para capacitacion:

o) Establecer acuerdos de certificaciones de bajo costo. Fomentar la

obtencidn de certificaciones profesionales relevantes (como AWS, Microsoft Azure,
CISSP) mediante subsidios o reembolsos. Implementar programas de formacion continua
que incluyan cursos, talleres y certificaciones en tecnologias emergentes. Las empresas
pueden colaborar con instituciones educativas para ofrecer estos programas.

o) Fomentar Programas de Capacitacion interna. Incentivar a desarrollar

programas de formacion interna y mentoring, donde empleados mds experimentados
capaciten a sus colegas, reduciendo la dependencia de recursos externos.

o Desarrollar Redes de Conocimiento. Crear redes y asociaciones entre

empresas para compartir recursos y conocimientos en capacitacién tecnolégica,

facilitando el acceso a formacion de calidad a un costo menor.
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o Solicitar_subsidios y fondos gubernamentales. Investigar y acceder a

posibles incentivos fiscales, subsidios o programas gubernamentales que apoyen la
capacitacién laboral y la inversion en desarrollo profesional. En Argentina, existen
programas como el Programa de Capacitacién y Certificacion del Ministerio de Trabajo
que podrian ser de utilidad.

. Programas de educacion insuficientes:

e Implementar Benchmarking sobre Desarrollo y Capacitacion de personal.

Analizar las mejores practicas en programas de capacitaciéon y desarrollo profesional en
empresas lideres. Luego, implementar programas que ofrezcan oportunidades de
crecimiento y actualizacidén continua para los profesionales. Se pueden encontrar buenas
herramientas para estos programas en la plataforma de aprendizaje profesional Platzi.
Ofrecer incentivos para obtener certificaciones reconocidas internacionalmente y
formacion continua, tales como aprender distintos idiomas. Se puede considerar como
base la plataforma Udemy ofrece cursos a profesionales de todos los rubros.

o Promover Equipos de Trabajo de Alta Eficiencia. Formar equipos

compuestos por desarrolladores, disefiadores, analistas y otros roles relevantes para
trabajar en proyectos especificos. Esto fomenta la colaboracién y asegura que se aborden
multiples perspectivas. Asegurar que cada equipo tenga representantes de diferentes
areas para coordinar y ejecutar proyectos de manera eficiente. Crear equipos donde los
miembros mds experimentados otorguen mentoria a los nuevos empleados o a los menos
experimentados, ayudando a acelerar su integracion y desarrollo. Formar equipos
responsables de disefiar y ejecutar programas de capacitacion y desarrollo profesional,
asegurando que todos los miembros del equipo se mantengan actualizados y puedan
crecer dentro de la empresa.

o Fomentar diversos tipos de liderazgo: Transformacional. Los lideres

transformacionales inspiran y motivan a sus equipos con una visidn clara y emocionante.
Ayudan a los empleados a ver como su trabajo contribuye a los objetivos generales de la
empresa. Asimismo, fomentar el desarrollo personal y profesional, ofreciendo
oportunidades de capacitacién y crecimiento. Este tipo de liderazgo es crucial para
retener a los profesionales de Tl que buscan avanzar en sus carreras.

. Disminucion de graduados en la materia:
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o Implementar Politicas Publicas de apoyo. Solicitar la implementacién de

politicas publicas que promuevan la inversién en tecnologia y la digitalizacién de las
empresas, incluyendo programas de apoyo y regulacion favorable.

o Desarrollar _Campafias _de concientizacién. Realizar campafias para

aumentar el interés y la percepcidn positiva sobre las carreras tecnolégicas, destacando
las oportunidades y beneficios que ofrecen estas profesiones.

o Establecer Programacién de Formacidn Continua. Establecer programas

de capacitacidn y actualizacién continua para profesionales en tecnologia, ayudando a
que los trabajadores actuales se mantengan al dia con las ultimas tendencias y

tecnologias.

La capacidad de implementar estas acciones es del corto a mediano plazo, ya que para muchas

de estas acciones la inversiéon no es elevada.

En base a lo expuesto anteriormente, se puede realizar el siguiente resumen acerca de las Causas

de los puntos mas significativos detallado en la Figura 28:
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Figura 28. Resumen de Causas, Acciones y Plazos.
CAUSAS ACCION PLAZO
+ Mecesidad de tipos de Liderazgo eficientas Aplicar diversos  estilbs de  Liderazgo, tales coma:
it i e i Transformacional,  Visionario, Parbicipativa,  Servicial,
CONDICIONES | g‘Fe.r‘t 4 ! e P Adaptative y Auténtico / Implementar de Exencionas, Corto a
LABORALES o it bt e Deducciones y Créditos Fiscales para gastos relacionados al Madiano Plazo
« Cargn impositiva elevada para les i pirat e
sacter / Implementar Benchmarking de Andlisis comparative
empleadeos k.
de Retencion de Talentos
Fomentar desarrollo de Equipos de Desarrollo agil y Equipos
« Deficiencia en la Retencion de Talentos de Innovacién y Proyectos Especiales / Implementar
OPORTUNIDADES « Escasez de profesionales de T Benchmarking de Estabilidad y Proyectos atractives / Corto a
LABORALES « Carencia de oportunidades de crecimianto Desarrollar Carreras Internas / Implementar Benchmarking mMediano Plazo
+ Proyectos con Eu:jn impacte y escala global de Ambients de trabajo y Cultvra corporativa como tambisn
Estrategias de Reclutamiente y Marca Empleadora
» Inestabiidad Econémicay Politea  somrirtinesea it i Aoy Tousiog
FACTORES POLITICOS + Escasez de financiamiento hacia las Flaxibilidad v Adastacia b da Modelod ; Cortoa
SMICOS e exibili y Adaptacidn a través de Modslo d= Negacio sl Bty
Y ECON nfiacis b 2 i adaptable y Diversificacion de Mercada / Mejorar
« Inflacian, pobreza & inseguridad en ascanso A S
Praductividad y Eficiencia
« Mejores ofertas salanales Implementar Benchmarking da Andlisis comparativa da
FACTORES « Mayor estabilidad Retencisn de Talentos / Fomentar desarrollo de Equipes de Cort
+ Major parspectiva profesional FeedBack y Mejora Continua / Promover Equipes de Trabajo d ki cli
INTERNACIONALES « Competencia global por profesionales en de Alta Eficiencia / Implementar iniciativas de Medlana Plazo
ascenso Responzabilidad Social y RSE
» Reduccidn en inversicn Aplicar Modelo de Toma de Decisionas Racionales //
« Carencia de innovacién y desarrolla Fomentar Programas de Financiamiento / Implementar
TECNOLOGIA » Infroestructura incuficients Benchmarking sobre Innovacién y Tecnologia / Fomentar Largo Plazo
+ Acceso limitado diverses tipos de Liderazge: Visionario y Adaptative
« Escasexr de inversion en recursos para Establecer acuerdos de certificaciones de bajo coste /
FORMACION Y capacitacion Fomentar Pregramas de Copacitacion interna / Solicitar Cortoa
DESARROLLO + Programas de sducacicn insuficiantas subsidios y fondos gubemamentales / Implementar Mediano Plazo

Disminucion de graduades en la materia

Eenchmarking sobre Desarolls y Capacitacidn de persenal

4.1

Modelo de Toma de Decisiones aplicable a los profesionales de Tl

Para analizar la fuga de cerebros de profesionales de Tl en Argentina desde la perspectiva de un

modelo de toma de decisiones, se puede utilizar como uno de los modelos mas aplicables en este contexto

el Modelo de Toma de Decisiones Racionales, ya que este modelo se centra en cdmo los individuos toman

decisiones de manera légica y fundamentada para maximizar sus beneficios:

Modelo de Toma de Decisiones Racionales
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Este modelo incluye los siguientes pasos, que se pueden aplicar para entender la decisidn de estos

profesionales de migrar a EE. UU.:
1. Identificacion del Problema o Necesidad:

o Problema: Los profesionales de Tl en Argentina enfrentan problemas
como salarios relativamente bajos, falta de oportunidades de desarrollo profesional, y un

entorno de trabajo menos innovador.

o Necesidad: Buscan mejores oportunidades, mejores condiciones

salariales, y un entorno mas dindmico, vanguardista y reconocido en su campo.
2. Recopilacién de Informacion:

o Situacidn Local: Revision de la situacidon del mercado laboral en Argentina,
incluyendo el nivel de remuneracion, cargas impositivas, oportunidades de crecimiento,

y las condiciones laborales.

o Situacidn Internacional: Informacion sobre el mercado laboral en EE. UU.,

incluyendo salarios, oportunidades profesionales, y condiciones de trabajo en el sector

de Tl
3. Evaluacion de Alternativas:

o Alternativa 1: Permanecer en Argentina, con sus desafios inherentes, pero

también con ventajas como la familiaridad cultural y el networking local.

o Alternativa 2: Migrar a EE. UU., con las ventajas de un mercado mas
competitivo y mejor remunerado, y la posibilidad de crecimiento profesional en un

entorno mas innovador y desarrollado.
4, Andlisis de Consecuencias:

o Ventajas _de Migrar: Mejores salarios, oportunidades de desarrollo

profesional, ambiente mds estimulante e innovador, y potencial para avanzar en la

carrera.

o Desventajas de Migrar: Adaptacion a una nueva cultura, posibles desafios

en la integracién, barreras en cuanto al idioma y el costo de la migracion.
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5. Toma de Decision:

o Basado en la evaluacién de alternativas y consecuencias, los profesionales
de TI decidirdn si migrar a EE. UU. es la mejor opcién para alcanzar sus metas
profesionales y personales. La decision puede estar influenciada por factores como el
deseo de un entorno mds desafiante, mejores oportunidades econdmicas, o una mayor

calidad de vida.
6. Implementacion y Revision:

o Implementacién: Realizar la migracion, adaptarse a la nueva cultura

laboral y social en EE. UU., y gestionar la transicién de manera efectiva.

o Revisién: Evaluar los resultados de la decisidn en términos de satisfaccién
profesional, crecimiento personal y profesional, y comparar estos resultados con las

expectativas iniciales.

Asimismo, existen factores especificos en el contexto de Tl en Argentina que impactan en latoma

de decisiones:
a) Presiéon Econdmica y Profesional:

o Salarios y Beneficios: Los salarios en el sector de Tl en Argentina pueden

ser menos competitivos en comparacion con EE. UU., lo que lleva a los profesionales a

buscar oportunidades que les ofrezcan un paquete salarial mds atractivo.

o Oportunidades de Crecimiento: La falta de oportunidades para avanzar en

la carrera o trabajar en proyectos innovadores o de mayor escala puede ser un factor

crucial.
b) Ambiente Laboral:

o Innovacién y Tecnologia: La posibilidad de trabajar en tecnologias de

vanguardia y proyectos innovadores en EE. UU. puede ser un incentivo poderoso.

c) Condiciones de Vida:
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o Calidad de Vida: La busqueda de una mejor calidad de vida, que puede

incluir aspectos como seguridad, infraestructura, salud y servicios, también juega un

papel importante en la decisidon de migrar.
d) Aspectos Culturales y Sociales:

o Adaptacién Cultural: La adaptacién a un nuevo entorno cultural, politico

y social es un aspecto que estos profesionales consideran al tomar la decisién de emigrar.

4.2 Aplicacion de la Teoria de Maslow a través del estudio de la Piramide de

Intereses

A lo largo de este estudio la autora hace hincapié en las diversas dificultades que enfrentan las
empresas a raiz de la alta rotacion en la plantilla de empleados altamente calificados, como se vera gran
parte de este problema se origina a partir de la decisién de muchos de ellos de emigrar a otros paises y
en particular a EEUU, por tal motivo es que en busca de herramientas que apunten a mitigar el efecto de
la fuga de talentos mencionada, se presenta el estudio de las motivaciones de las personas, realizado por
Abraham Maslow (Figura 29), donde la teoria se orienta a conocer y clasificar los principales areas de
motivacion personal y en este caso profesional, a efectos de comprender los fundamentos de la
motivacidon tanto intrinseca como extrinseca de la poblacion de profesionales de Tl en Argentina y en
tal sentido colaborar con la creacién de politicas y acciones destinadas a evitar que dejen el pais, puede
ser muy util, ya que esta pirdmide, con sus cinco niveles, ofrece un marco para entender las diferentes

necesidades humanas que deben ser satisfechas para fomentar la motivacién y compromiso:
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Figura 29.

Piramide de necesidades de Maslow.

Piramide de necesidades de Maslow

AUTOREALIZACION

Crecimiento personal

Reconccer y valorar el trobajo de los
|3rofe:i:r-a;e£.- plementar = :J-tem-:: de RECONOCIMIENTO
reconocimients y recompensas, ofrecer
oporiunidodes de crecimiento Necesidodes de reconocimiento
profesional y proporcionar feeback personales y del entorno.
cons !

AFILIACION

Fomentar un ombienite laboral coloborativo y de opoyo, donde los
profesionales se sisntan parte de un equipo: Crganizar team

building, eventos sociales y crear canales efectives de
comunicacion dentro'de la empresa paro satifacer estos Mecesidades sociales,
necesidodes. emocicnales e interpersonales
Brindor ur ombiente de '[I':i::SLJ estoble, comedo v seguro. Se incluyen en este SEGURIDAD
aspecto, contar con controtos laborales claros, condiciones justas y entorno laboral

seguro. Asimismo. ofrecer oportunidedes de desarmollo profesional y formacion ) ) ~ .
continua para aumentar su sentido de seguridod en el futuro. Mecesidades de seguridad
personal v familiar,

:
Asegurar un salaro competitivo para todos los trabajaderes de Tl que legre cubrir sus necesidades BIOLOGICAS
bdsicaos, tales como alimentacion, viviendao y-solud. Se debe tener en cuenta que, ofrecer beneficios

ficiol s puede sert 5 ol sequr & v planes Ensi 5 . 1 I A
adicionoles puede ser un plus, como sequro médico y planes de pensicnes. Necesidodes bdsicas de

SUpervivencid

Nota: Se observa la pirdmide de las cinco necesidades desarrollado por Maslow.

Fuente: Elaboracidn propia.

La fuga de profesionales de Tl en Argentina puede observarse como una respuesta a la
incapacidad de las empresas para satisfacer estas necesidades de manera adecuada. La combinacidn de
bajos salarios, inseguridad econdmica, limitaciones en el desarrollo profesional y la falta de oportunidades
de reconocimiento puede llevar a que los profesionales busquen oportunidades en paises como EE. UU.
que ofrecen una mejor y mayor satisfaccién en los niveles indicados de la pirdmide de Maslow. Las
empresas argentinas de tecnologia deben abordar los desafios mencionados mejorando las condiciones

laborales, ofreciendo oportunidades de desarrollo y reconocimiento, y creando un entorno que satisfaga
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las diversas necesidades de sus empleados para mitigar la pérdida de talento y sus consecuencias

economicas.

4.3 Qué estan haciendo hoy las empresas argentinas para mitigar la fuga de

cerebros de los profesionales de Tl en Argentina

Considerando las necesidades de los profesionales en base a la Pirdmide de Maslow,
Argencon, entidad que nuclea a las principales empresas de la Economia del Conocimiento y se enfoca
en Estudios Econdmicos sobre la Industria del Conocimiento, realizé un relevamiento entre compafiias
del sector para dar cuenta de las expectativas y principales desafios que atraviesa la industria
tecnoldgica en el contexto de una nueva politica econdmica. El estudio -que relevé la opinidén de 28
empresas referentes de la industria- indica que 7 de cada 10 compaiiias prevén un aumento en la
demanda de empleo y mas de la mitad esperan que ese crecimiento supere el 10%. Para retener y

atraer a los mejores talentos en el ambito de las Tl, las empresas estdn aplicando diversas estrategias,

tales como:
. Incrementos salariales diferenciados por encima de la media de la organizacién
. Horarios de trabajo flexibles
o Impartir formacidn patrocinada por la empresa
o Ofrecer opciones de teletrabajo a tiempo completo
. Presentar paquetes de prestaciones a medida distintos de los ofrecidos a otros
empleados
o Primas de retencion

Hucap también relevé qué acciones estdn realizando las empresas para tratar de minimizar el
impacto inflacionario en los salarios y las principales son: Incrementar la cantidad de pautas en que
se aplican los incrementos; incremento de las remuneraciones variables por desempefio y/o
objetivos; mejora en el paquete de beneficios y practicas de work life balance selectivamente. Para
evitar la rotacién no deseada, las empresas comienzan a focalizar no solamente en los beneficios y
practicas de Work Life Balance, sino también en fortalecer su marca empleadora y todos aquellos

aspectos que hacen a la experiencia del colaborador. Desde el primer momento de contacto con la
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III

empresa y que ayuden en la construccién de una cultura del “nosotros” que atraiga y retenga a los
colaboradores, observando con suma atencion los estilos de liderazgo que “no logran encender la
llama sagrada que todos los colaboradores poseen. El liderazgo hoy también juega un rol clave. Segun
la consultora de RRHH, Factorial, hay mucho que se puede hacer en las empresas para prevenir la fuga
de cerebros. Es importante tener en cuenta que mas alld de que una organizacién no pueda cambiar
la situacién de un pais, puede transformar su cultura y sus procesos. Con ello, es posible mejorar la

satisfaccién de su gente y, con ello, acompafar mejor al talento cuando la coyuntura del pais es un

tanto compleja. Algunos ejemplos para lograr este objetivo son:

o Escuchar a los colaboradores: Antes de tomar cualquier decisién o aplicar cambios

qgue luego no tengan el impacto esperado en el equipo, lo mejor es escuchar qué necesitan los
colaboradores. Es necesario partir de una evaluacidn que te brinde datos certeros sobre: lo que
pasa actualmente en tu empresa; aquello que quieren las personas que forman parte de ella; los
problemas o dificultades con los que estdn lidiando; eso que les gustaria cambiar y que haria que
se queden. Para poder dar con esta informacién podés usar encuestas y preguntar directamente
a tu personal todas estas cuestiones. Otra posibilidad es hacer reuniones grupales o reuniones
uno a uno con miembros clave del equipo que puedan darte un panorama completo. La escucha
activa es fundamental para extraer informacién de valor en todo este proceso. Contar con una
herramienta de comunicacién interna es esencial para poder mantener una interaccion
bidireccional con tus empleados y generar conversaciones relevantes que te aporten informacion
de primera mano sobre sus expectativas.

. Construir un buen entorno laboral: Un articulo reciente de Forbes Argentina

sostiene que el 52% del talento del pais pensd en renunciar debido a la mala relacidn con su jefe.
El lider de una organizacién es clave para el desarrollo de un clima laboral adecuado. Porque este
ambiente es mds que el espacio donde los colaboradores ejecutan sus tareas. Se refiere también
al tipo de relaciones que generan los trabajadores entre si. Lo primero es fomentar un liderazgo
humano y cercano, donde todos sean escuchados y valorados. Reconocer el desempefio y los
logros que alcanza el equipo es clave. También, se debe asegurar que la comunicacién fluya
adecuadamente.

. Brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento: Tener un sistema de

promocién interna bien estructurado. Se trata de sistematizar el desarrollo del talento para que

todos tengan la posibilidad de crecer en la compafiia. Teniendo en cuenta que una de las
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principales causas de la fuga de talento en Argentina es la busqueda de mejores oportunidades
de desarrollo profesional, es muy importante fomentar esas posibilidades dentro de tu empresa.
Ademas, para poder progresar dentro de la organizacion es un incentivo para motivar a todo el
equipo. Gracias a ello, también aumenta la productividad laboral y el rendimiento de los
colaboradores. Una herramienta clave para establecer un sistema de promocién interna es la
evaluacion de desempeiio. Gracias a esta se puede medir el rendimiento del equipo, saber cuales
son los resultados que alcanzaron y, con base en ello, planificar la movilidad del talento.

. Ofrecer una retribuciéon atractiva: Las organizaciones deben ofrecer una

retribucién econdmica atractiva e incorporar otros beneficios no econémicos que sean relevantes

para su personal.

4.4 Qué papel debe tomar el Estado argentino en este desafio

Tomar medidas para evitar que los profesionales dejen el pais, no es solo responsabilidad o
funcién de las empresas argentinas, sino también del gobierno. De acuerdo con Argencon, segun
estimaciones privadas esta fuga representd durante 2021 no menos de USS 1.800 millones, y ese valor va
en aumento. “Para las cuentas publicas y para la salud del ecosistema del conocimiento, seria mas efectivo
e inmediato disponer medidas que contengan la fuga de talento, que es también fuga de divisas. Las
empresas del conocimiento generan délares genuinos producto de sus exportaciones, en un mundo que
presenta una constante expansién de la demanda de bienes y servicios digitales. “Silas empresas pudieran
disponer de esos ingresos para pagar salarios en délares se produciria un ciclo virtuoso: las industrias
podrian retener y acrecentar su plantel de colaboradores, el Estado ingresaria mensualmente sus
impuestos y aportes previsionales, y los profesionales tendrian las coberturas de los sistemas de salud,
jubilacidn, vacaciones y demas beneficios laborales sin necesidad de pasar al mercado laboral informal”.
Se trata de crear condiciones propicias que maximicen la oportunidad de nuestro pais para aprovechar
las ventajas de la era digital. Esto implica que ademas de atraer ndmades extranjeros deberian generarse
las condiciones para que los profesionales argentinos no se fuguen. En tanto la macroeconomia no
modere las fuertes desventajas competitivas que enfrentan nuestras empresas, es imperioso que desde
el Estado se arbitren las medidas que protejan el valor creado en las industrias del conocimiento,
mitigando la pérdida masiva de recursos valiosos que se fugan de nuestro ecosistema productivo nacional.
Considerando que la disponibilidad de profesionales de la industria tecnoldgica son el limite que

condiciona el crecimiento del sector en Argentina, esta condicién ha provocado la instrumentacién de

&3



multiples respuestas de entidades publicas y privadas para proveer trayectos formativos nuevos y
diversos, atendiendo a las diferentes tecnologias demandadas. Estas nuevas ofertas formativas
tecnolégicas suman sobre una larga y basta trayectoria de nuestro sistema educativo, que
tradicionalmente ha sido reconocido por su calidad. En los ultimos afios, y principalmente luego de la
pandemia, esta base educativa se viene renovando con la incorporacién de la modalidad online para
muchas de estas ofertas. A modo de ejemplo, se pueden encontrar las siguientes iniciativas que impulsan

el desarrollo de talento para el sector IT, tanto en el &mbito publico, nacional y provincial, como el privado:

° Argentina Programa:

Es una politica publica que busca capacitar a nuevos talentos para potenciar la Economia
del Conocimiento. Los contenidos del curso estan disefiados tanto para quienes se acercan a la
programacion por primera vez como para quienes tienen conocimientos en el tema. Es gratuito,
asincrénico y no requiere conocimientos previos. Tiene su antecedente inmediato en el Plan
111Mil. Lo implementa el Ministerio Nacional de Desarrollo Productivo. Cuenta con mds de 700
mil aspirantes, de los cuales 180 mil ya estdn calificados para comenzar sus capacitaciones.

. Formacion universitaria:

Existen mas de 100 universidades publicas y privadas que ofrecen cientos de carreras de
pregrado, grado y posgrado en estas tematicas, entre las que podemos destacar la recientemente
creada Licenciatura en Ciencia de Datos, en la Facultad de Ciencias Exactas de la UBA, que busca
formar graduados con una sdlida cultura cientifica en matematica y computacion, capaces de
afrontar desafios tanto del sector productivo

como del académico en distintas dreas que requieren del modelado y manejo de datos.
Mas de 400.000 alumnos cursan carreras en las areas de Ciencias Aplicadas en el sistema
universitario, en el que encontramos instituciones muy reconocidas por su aporte al desarrollo de
especialidades tecnoldgicas, como las Universidades Nacionales de Buenos Aires, Cérdoba, La
Plata, Rosario, la Universidad Tecnoldgica Nacional y la Universidad Nacional del Centro de la
Provincia de Buenos Aires, en el ambito publico, y las Universidades ITBA y CAECE en el dmbito
privado, entre otras.

. Formacion terciaria:

También es importante la creciente oferta de carreras cortas de nivel terciario. En esta
linea, el Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires lanzé en 2021 la Tecnicatura Superior en

Desarrollo de Software que capacita en la produccidn de software. Esta oferta se suma a otras de

&4



la Agencia de Aprendizaje a lo largo de la Vida, como la Tecnicatura Superior en Automatizacién
y Robética, el Programa Codo a codo, que forma en programacion o los mas de 40 cursos en temas
tecnoldgicos. A estas ofertas publicas se les suma una amplisima variedad de institutos privados
con cursos y programas de especializacidn en muy diversos contenidos, que se actualizan
permanente. Instituciones como Coderhouse, Da Vinci, EducacionlIT, Teclab, Mindhub o Digital
House. Esta Ultima ofrece formacién en Programacién Web Full Stack, Disefio UX, Data Science,
Data Analytics, Marketing Digital, entre otras, y la posibilidad de continuar la formacién en
universidades. Y es importante destacar el acuerdo realizado con Globant y Mercado Libre que
promueve 2.500 becas para la carrera de Certified Tech Developer. Otras instituciones como
Henry o Plataforma 5, que ofrecen bootcamps intensivos, poseen programas de pago diferido, lo

que facilita el acceso a ese tipo de cursos, muy demandados.

El Gobierno nacional creé el Programa Trabajo + Tecnologia (T.Tec) para capacitar y formar en

aplicaciones de tecnologias 4.0 a personas de entre 18 y 35 afos, segln una Resolucién publicada hoy en
el Boletin Oficial. Se trata de la Resolucién 723/2022 que lleva la firma del ministro de Trabajo, Claudio
Moroni, y tendrd como objetivo "potenciar la inclusién laboral de participantes por medio de
capacitaciones en saberes basicos requeridos por la industria 4.0". Ademds, la norma apunta a "incentivar
la participacion de mujeres y diversidades sexuales en el sector TIC (Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones)". También deberd "contribuir al desarrollo del talento de jovenes para fomentar su
empleabilidad en el mundo de la tecnologia". El programa busca asimismo "promover y coordinar con las
empresas/polos del sector TIC acciones que incidan en la oferta laboral y en la construccidén de perfiles
adecuados de empleo para los participantes". En tanto, "las actividades de formacion se ejecutardn a
través de Universidades Nacionales o con intermediacién de estas en funciéon de los objetivos del
programa, quienes certificaran junto con las Camaras empresarias involucradas y la Unidad de Gabinete
de Asesores las competencias laborales adquiridas por las personas trabajadoras participantes"”, segln se

detalla en los fundamentos de la norma (Ambito, 2022).

4.5 Casos de éxito.

A medida que profundizamos en las estrategias para mitigar la fuga de cerebros, es esencial
reconocer que esta cuestion multifacética requiere un enfoque matizado. Debajo se indican varias
perspectivas y conocimientos, respaldados por ejemplos, para abordar la fuga de cerebros de manera

eficaz:
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4 Inversién en Educacién e Investigacion: Los paises de origen deben priorizar la

financiacién de la educacidn y la investigacidon. Al crear un entorno propicio para el crecimiento
intelectual, pueden retener el talento. Por ejemplo, el sélido sistema educativo de Finlandia y la

inversidn en instituciones de investigacién han ayudado a retener profesionales calificados.

Ejemplo: Los Institutos Indios de Tecnologia (IIT) han producido ingenieros y cientificos
excepcionales. Sin embargo, la India se enfrenta a una fuga de cerebros debido a las limitadas
oportunidades de investigacion. Una mayor financiacién para proyectos de investigacién podria animar a

estos expertos a quedarse.

4 Fomento del emprendimiento y la innovacién: Fomentar el espiritu empresarial

puede retener a personas capacitadas que busquen crear sus propias empresas. Los ecosistemas
de empresas emergentes, los incentivos fiscales y los programas de tutoria pueden fomentar la

innovacion.

Ejemplo: El éxito de Silicon Valley reside en su cultura emprendedora. Emprendedores de todo el

mundo acuden alli y contribuyen a los avances tecnolégicos.

4 Creacidn de entornos de trabajo atractivos: Los salarios competitivos, el equilibrio

entre la vida laboral y personal y las oportunidades de crecimiento profesional son cruciales. Las

empresas y los gobiernos deberian colaborar para ofrecer entornos de trabajo atractivos.

Ejemplo: las empresas "Mittelstand" de Alemania ofrecen empleo estable, desarrollo profesional

y un fuerte equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que las hace atractivas para los trabajadores

cualificados. Qué hace? Medidas concretas indices de retencion etc. O indices de rotacién

Iniciativas para revertir la fuga de cerebros (FasterCapital, 2023):

Abordar la fuga de cerebros requiere un enfoque que combine educacién, espiritu empresarial,
entornos laborales atractivos y cooperacion internacional. Al implementar estas estrategias, podemos
retener el talento, promover el progreso global y crear una situacién beneficiosa para todas las partes

interesadas.
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> Los paises de origen pueden atraer activamente a los expatriados ofreciendo

incentivos como exenciones fiscales, becas de investigacién y apoyo a la infraestructura.

Ejemplo: el "Programa de los Mil Talentos" de China invita a investigadores chinos en el extranjero

a regresar y contribuir al progreso cientifico del pais.

> Esfuerzos diplomaticos y acuerdos bilaterales: Los canales diplomaticos pueden
facilitar la colaboracidn entre paises. Los acuerdos bilaterales sobre investigacién, transferencia

de tecnologia e intercambio de talentos pueden mitigar la fuga de cerebros.

Ejemplo: El “programa Erasmus+” de la Unién Europea promueve la movilidad de estudiantes y

personal entre los estados miembros, fomentando el intercambio de conocimientos.

> Vinculos de retencidn de habilidades: Los paises pueden introducir bonos que los
individuos calificados pagan al salir. Estos bonos se reembolsan si regresan dentro de un periodo

especifico.

Ejemplo: el programa "Malaysia My Second Home" de Malasia anima a los expatriados a invertir

en el pais ofreciéndoles visas de largo plazo e incentivos financieros.

> Enfatizando los factores sociales y culturales: Las comunidades desempefian un
papel vital en la retencion del talento. El sentido de pertenencia, la integracién cultural y las redes

sociales pueden influir en la decisidn de un individuo de quedarse.

Ejemplo: las politicas de multiculturalismo de Canada han atraido inmigrantes y han ayudado a

retener profesionales capacitados que aprecian la sociedad inclusiva.

> Redes globales de colaboracién y conocimiento: Fomentar la colaboracidon
transfronteriza puede mitigar la fuga de cerebros. Los proyectos de investigacidn conjuntos, las

conferencias y las plataformas de intercambio de conocimientos fomentan las conexiones.

Ejemplo: El CERN (Organizacion Europea para la Investigacién Nuclear) reune a cientificos de

varios paises para trabajar en investigaciones de fisica de vanguardia.

Sudafrica:
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Por ejemplo, la Universidad de Ciudad del Cabo en Sudafrica ha implementado con éxito este
enfoque equilibrado. Han invertido en infraestructura de investigacion, establecido asociaciones con
instituciones internacionales y creado oportunidades profesionales atractivas para sus investigadores.
Como resultado, la universidad ha podido retener a personas talentosas y se ha convertido en un centro

de investigaciéon de vanguardia en Africa (Philip Emeagwali, 2009).

India:

Una posible solucién para abordar la fuga de cerebros es implementar politicas e iniciativas que
alienten a los migrantes calificados a regresar a sus paises de origen. Ofrecer incentivos atractivos, como
beneficios fiscales, oportunidades de desarrollo profesional y becas de investigacion, puede atraer a
personas talentosas a regresar y contribuir a sus economias nativas. India ha implementado con éxito
programas como la campafiia "Make in India", cuyo objetivo es atraer profesionales calificados para que
regresen y contribuyan al sector manufacturero del pais. Al proporcionar un ecosistema de apoyo, los
gobiernos pueden crear un entorno que fomente la circulacion de cerebros en lugar de la fuga de
cerebros. Segun el Ministerio de Comercio e Industria de India, la Inversién Extranjera Directa en India
crecidé un 22% en el afio fiscal 2021-2022, alcanzando aproximadamente 84 mil millones de ddlares. Esta
cifra es significativa en comparacién con los 60 mil millones de ddlares en el afo fiscal 2015-2016, lo que
indica un aumento sustancial en la inversidn extranjera desde el lanzamiento de la campafia. Se estima
qgue el sector de tecnologia de la informacién y servicios relacionados en India emplea a mas de 4,5
millones de personas (segun la National Association of Software and Service Companies, NASSCOM). El
sector manufacturero también ha visto un aumento en la generacidon de empleos debido a inversiones
extranjeras, con una creciente demanda de mano de obra calificada. Aunque los datos especificos sobre
el retorno de profesionales son menos precisos, se ha observado un aumento en el interés por programas
de repatriacion y en la inversidn en startups locales por parte de profesionales que regresan de Estados
Unidos y Europa. India se convirtid en el tercer ecosistema de startups mas grande del mundo en 2022,
con mas de 80 unicornios (startups valorados en mas de 1 mil millones de ddlares). Este crecimiento refleja
un entorno cada vez mas atractivo para el talento tecnolégico. India mejoré su clasificacién en el Indice
de Facilidad para Hacer Negocios del Banco Mundial, subiendo al puesto 63 en 2020 desde el puesto 142
en 2014. Esta mejora representa un avance significativo en la creacién de un entorno empresarial mds
favorable. La inversidn en infraestructura industrial y zonas econdmicas especiales ha aumentado. Por

ejemplo, el gobierno de India ha establecido varios parques industriales en diferentes estados, con un
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enfoque en la mejora de la infraestructura para atraer inversiones y fomentar el crecimiento de la
manufactura. El gobierno y las instituciones privadas han invertido en programas de capacitaciény en la
mejora de la educacidn técnica. La implementacién de iniciativas como el Pradhan Mantri Kaushal Vikas
Yojana (PMKVY) ha capacitado a millones de jovenes en habilidades especificas. Los datos especificos
sobre la migracién de talento son limitados, pero hay informes de un creciente interés en India como
destino para profesionales internacionales, asi como un aumento en la colaboraciéon entre empresas
globales y talento local. ha tenido un impacto positivo en la inversidn extranjera, la creacién de empleos
y la mejora del entorno empresarial, lo que podria contribuir a la reduccién de la fuga de cerebros. Sin
embargo, la evaluaciéon completa del éxito en la reduccién de la fuga de cerebros requeriria datos
adicionales sobre el retorno especifico de talentos y cambios en los patrones de migracién profesional

(Arbizu, 2019) (FasterCapital, 2023).
Chile:

Cuando Chile entr¢ al grupo OCDE (Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos),
una de sus principales desventajas fue el bajo grado de escolaridad promedio de la sociedad chilena. Para
revertir este desalentador indicador, el primer Gobierno de Michelle Bachelet (2006-2010) implemento
un programa de especializacion llamado Becas Chile, administrado por la Comisién Nacional de
Investigacion Cientifica y Tecnoldgica (Conicyt). Esta iniciativa permitid6 que profesionales se

perfeccionaran en las mejores universidades del mundo (Nanjari, 2017).

Espaiia:

Acciones frente a la fuga de cerebros: frente al fendmeno de la fuga de cerebros y la despoblacidn
se han llevado a cabo acciones institucionales, por parte de la Junta de CyL y el Consistorio de Valladolid,
y de caracter social por parte de la ciudadania. Planes de retorno: La Junta de CyL ofrecié unas ayudas en
2019 para laretencién y retorno del talento, mediante el programa “Pasaporte de Vuelta” y las becas para
el estudio de madsteres universitarios en universidades publicas de CylL, estas ultimas dirigidas a
castellanos y leones y también a descendientes que residan en América Latina. El Pasaporte de Vuelta
tenia como objetivo facilitar a los emigrantes de CyL la vuelta a la regidon, apoydandoles tanto en el proceso
de retorno como en su posterior integracién social. Los potenciales beneficiaros eran personas que habian
regresado recientemente o que tuviesen planeada su vuelta durante el 2019. El requisito principal era

haber trabajado fuera de Espafia un afio o 6 meses, en el caso de menores de 35 afios, o bien haber
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residido en el extranjero durante 2 afios por motivos no laborales (Junta de Castilla y Ledn, 2019). El
resultado de esta iniciativa contabilizé 147 beneficiarios, ademas de 32 personas parte de las unidades
familiares, provenientes de 39 paises diferentes. La gran mayoria de los retornados — 102 beneficiarios —
fueron personas menores de 35 afos (Junta de Castillay Ledn, 2020). Desde el Ayuntamiento de Valladolid
se lanzdé un Plan Retorno del Talento, también en 2019, con el fin de facilitar el retorno a Valladolid de
profesionales emigrados procedentes o vinculados con Valladolid. Esta estrategia se dirigia a empresas
gue contratasen capital humano cualificado que hubiera emigrado fuera de Espaifia o de CyL o a los
propios emigrantes para emprender en la ciudad, ademads de cubrir los gastos que se puedan derivar del
viaje de retorno a Valladolid (Ayuntamiento de Valladolid, 2019). Los requisitos para ser beneficiario
consistian en tener una titulacidn universitaria o de grado superior, tener vinculacién con Valladolid y

haber emigrado fuera de CyL (Ayuntamiento de Valladolid, 2019).

Colombia:

Colombia afectada por la fuga de cerebros: Una investigacion del 2021 de la Universidad Pontificia
Bolivariana detallé que este fendmeno de la migracién altamente calificada ha estado en aumento en las
ultimas décadas. Ademads, este hecho ha representado para paises como Colombia, Chile, India, Corea del
Sur y algunos paises de la Unién Europea pérdidas. El estudio aclara que si bien unos paises se benefician
con la llegada de la migracién altamente calificada, otros se ven perjudicados, como es el caso de
Colombia. Esto ocurre con mayor frecuencia debido a la globalizaciéon y las naciones afectadas son
principalmente las que se encuentran en via de desarrollo. De igual manera, la investigacion aclara que
esta problematica se relaciona con el poco acercamiento de los gobiernos y Estados a su poblacién.
Ademads, de la poca promocién de la permanencia en los territorios mediante estrategias que generen
oportunidades. En adicidn, el estudio menciona que los colombianos salen del pais por seguridad politica
y social, “una mejor remuneracién econémica, un mejor ambiente politico/social y un escenario mas
amigable para emprender”. En medio de esto, los investigadores sugieren la consolidacidn de politicas
publicas que fortalezcan la permanencia y el deseo de los colombianos en el pais. ¢ Qué esta haciendo el
gobierno para evitarlo? El ministro de las TIC, Mauricio Lizcano, se refirid a la fuga de cerebros e indicé
que el gobierno del presidente Petro esta enfocando sus esfuerzos para evitar que se dé este fenémeno.
Con esto, menciond que el actual mandato reconoce que es importante generar oportunidades educativas
y laborales. Pese a que el Gobierno evidencia este fendmeno, aclara que la idea es preparar mejor a los

colombianos. “Hay una gran fuga de cerebros en el mundo, eso no solo pasa en Colombia. Las personas
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qgue estan mas formadas se las llevan a otros paises, que van de una empresa a otra empresa. El objetivo
del Gobierno no es restringir”. En los ultimos meses, el gobierno del presidente Petro ha lanzado distintos
programas de oferta educativa enfocada en la tecnologia. En estos programas educativos se cuenta con
el apoyo de plataformas como Platzi que ayudan a garantizar el acceso a la formacidn. De esta forma, el
ministro indicd: “El objetivo del Gobierno es forma cada dia mds talento digital. Digital con ruta al empleo
y con formacién de empresas con nuestro programa potencia, donde lo que estamos es financiando,
apoyando y construyendo mas empresas de base tecnolégica y, por supuesto, empresas medianas y
pequeiias y toda nuestra politica de transformacién digital. El ministro indicé que con el proceso educativo
que se adelanta, el pais es un referente. “Colombia hoy es uno de los paises lideres en formacidn digital,
y no en politica publica, en resultados”. “90% del valor total de la matricula " Finalmente, uno de los
programas mas recientes que lanzd el gobierno desde el Ministerio de las TIC es el de Formacién TIC para
el Cambio: Posgrados, con el que se brindan oportunidades a quienes quieren estudiar un programa de
posgrado. Sobre la convocatoria, el ministro indicd: “Para nosotros es muy importante incentivar y
promover el talento TIC de Colombia. Muchos profesionales estan en busqueda de posgrados, pero no
tienen los recursos. Por eso, este Ministerio lanza una convocatoria para financiar el 90% del valor total
de la matricula en posgrados en areas TIC. El 10% estara a cargo del aspirante, y deberd cancelarlo en el

ultimo periodo directamente a la Institucidn de Educacién Superior”, afirmé el ministro TIC.

4.6 Posibles soluciones, propuestas y estrategias

La autora pone en practica distintos conceptos incorporados en el MBA y realiza diversas
propuestas de mejora para las empresas argentinas mediante Benchmarking creando un entorno mas
competitivo y atractivo para los profesionales de Tl, mitigando de esa manera, la fuga de estos talentos

que emigran el pais para EE. UU.:

X Andlisis Comparativo de Retencion de Talento:

o Benchmarking Interno y Externo: Comparar las practicas de retencion de

talento de la empresa con las de otras empresas del mismo rubro dentro de la regiény a
nivel global, identificando asi qué estrategias estdan funcionando exitosamente y luego
adaptarlas ala misma empresa. Algunas empresas para considerar son: Accenture, Cargill,
SAP, PedidosYa, McDonald’s, Cerverceria y Malteria Quilmes, AES Servicios América, DHL

Express (Grosz, 2024), las cuales fueron consideradas dentro de las mejores empresas

91



para trabajar en Argentina por priorizar a las personas y su bienestar, y que materializar
ese objetivo con politicas y acciones concretas.

o Beneficios y Compensaciones: Evaluar y ajustar los paquetes salariales y

beneficios comparandolos con el mercado para asegurar que sean competitivos y que se
encuentren alineados a los estandares del mercado de Tl argentino. Una fuente muy util

para este tipo de consulta es la CESSI (Cdmara de la Industria Argentina de Software).

<> Desarrollo y Capacitacion de Personal:

o Programas de Capacitacion: Analizar las mejores practicas en programas

de capacitacién y desarrollo profesional en empresas lideres. Luego, implementar
programas que ofrezcan oportunidades de crecimiento y actualizacién continua para los
profesionales. Se pueden encontrar buenas herramientas para estos programas en la
plataforma de aprendizaje profesional Platzi.

o Certificaciones y Educacién Continua: Ofrecer incentivos para obtener

certificaciones reconocidas internacionalmente y formaciéon continua, tales como
aprender distintos idiomas. Se puede considerar como base la plataforma Udemy ofrece
cursos a profesionales de todos los rubros.

<> Ambiente de Trabajo y Cultura Corporativa:

o Benchmarking de Cultura Organizacional: Evaluar la cultura y el ambiente

de trabajo comparandolo con empresas reconocidas por su ambiente positivo y atractivo.
Se debe promover una cultura que valorice y apoye a los empleados. También se pueden
considerar como referentes a las empresas mencionadas anteriormente (Accenture,
Cargill, SAP, PedidosYa, McDonald’s, Cerverceria y Malteria Quilmes, AES Servicios
América, DHL Express) en donde existe un claro propdsito compartido e incluso orgullo
de los profesionales por pertenecer a la empresa.

o Flexibilidad Laboral: Considerar practicas de trabajo flexible y remoto, que

pueden ser atractivas para los profesionales de TI. Este es un beneficio no econdmico muy

valorado por la mayoria de los trabajadores.

< Innovacion y Tecnologia:
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o Adopcién de Nuevas Tecnologias: Comparar el uso de tecnologias

emergentes en la empresa con las mejores practicas de empresas lideres en su rubro.
Mantenerse actualizado con la tecnologia definitivamente ayuda a retener a los
profesionales que trabajan con ella, valorando el uso de herramientas y plataformas

avanzadas. Algunos ejemplos para tener en cuenta son: IBM, Apple, Telefénica, SAP.

<> Estrategias de Reclutamiento y Marca Empleadora:

o Benchmarking en Reclutamiento: Comparar las practicas de

reclutamiento con las de las empresas mas exitosas, a fin de mejorar las estrategias para
atraer y captar el talento necesario, en el tiempo que deseado. Michael Page y Randstad
son empresas reclutadoras reconocidas localmente que pueden ser de gran utilidad para
este fin.

o Marca Empleadora: Estudiar cdmo las empresas lideres en la industria

promueven su marca empleadora y aplicar esos métodos para atraer a los mejores
profesionales y/o recuperar a los que se fueron, logrando ser reconocidas como una
empresa que brinda confianza, respeto, compaferismo y que les permite desarrollarse
de manera integral. Algunas empresas para tener como referencia pueden ser: Mercado
Libre, Mercedes Benz, Bayer, Hewlett Packard Enterprise.

X Estabilidad y Proyectos Atractivos:

o Proyectos Desafiantes: Ofrecer proyectos innovadores y desafiantes.

Comparar con los tipos de proyectos y desafios que ofrecen otras empresas y considerar
cémo puedes ofrecer oportunidades similares o mejores. También pensar en proyectos

de mayor escala o escala global a fin de dar oportunidades no sélo de espectro local.

X Evaluacion y Adaptacion Continua:

o Revisién Periddica: Realizar revisiones periddicas de las practicas

comparadas para adaptarte a los cambios del mercado y ajustar las estrategias en

consecuencia.
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4.7 Tipos de Liderazgo favorables de aplicacion en las empresas argentinas que se

espera promuevan la mitigacion del impacto de fuga de profesionales de Ti

Uno de los factores preponderantes a la hora de gestionar equipos de trabajo eficientes y
motivados, se basa en contar con un liderazgo efectivo. Uno de los grandes desafios de los lideres actuales,
es inspirar y motivar a sus equipos. Estos lideres se encuentran con generaciones muchas veces diferentes
a la propia, con expectativas y aspiraciones muy diversas, por lo que resulta crucial adquirir competencias
de liderazgo para afianzar su confianza y gestién eficiente en el desarrollo y fidelizacién de talentos. Es
entonces que indagamos sobre estilos de liderazgos favorables para para mitigar el impacto de la fuga de
cerebros de profesionales de Tl en las empresas argentinas, es crucial adoptar estilos de liderazgo que
puedan retener talento, fomentar un ambiente de trabajo positivo y promover el crecimiento profesional.

Debajo la autora detalla algunos tipos de liderazgo que pueden ser muy efectivos:

v Liderazgo Transformacional:

Los lideres transformacionales inspiran y motivan a sus equipos con una visidn clara y
emocionante. Ayudan a los empleados a ver cdmo su trabajo contribuye a los objetivos generales de la

empresa. Asimismo, fomentar el desarrollo personal y profesional, ofreciendo oportunidades de

capacitacién y crecimiento. Este tipo de liderazgo es crucial para retener a los profesionales de Tl que

buscan avanzar en sus carreras.

v Liderazgo Participativo:

Involucrar a los empleados en el proceso de toma de decisiones, lo que puede aumentar su

compromiso y satisfaccion laboral. Esto es particularmente importante para los profesionales de Tl, que
valoran tener un impacto en los proyectos y estrategias en los que estan involucrados. Adicionalmente,

promover un ambiente de colaboracién y feedback continuo, permitiendo que los empleados se sientan

escuchados y valorados.

v Liderazgo Servicial:

Tener lideres serviciales que se enfocan en apoyar a sus empleados, eliminando obstaculos y

proporcionando recursos para su éxito. Este enfoque puede ayudar a retener a los profesionales de Tl al

crear un entorno de trabajo en el que se sientan apoyados y valorados. Adicionalmente, se caracterizan

por su empatia y comprension de las necesidades y preocupaciones de los empleados, lo cual es crucial

para mantener una moral alta y una cultura organizacional positiva.
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v Liderazgo Adaptativo:

Tener lideres adaptativos es un beneficio ya que son capaces de ajustarse a los cambios y
enfrentar desafios con flexibilidad. Esto es importante en el sector de Tl, que estd en constante evolucién,
y ayuda a las empresas a mantenerse competitivas y atractivas para los talentos, conjuntamente,

promueven una cultura de innovacién y adaptacidn, alentando a los empleados a explorar nuevas ideas y

soluciones, lo cual es atractivo para estos profesionales que buscan trabajar en entornos dinamicos.

v Liderazgo Auténtico:

Contar con lideres auténticos que son transparentes y honestos con sus equipos, logra que se

fomente una cultura de confianza, donde los empleados se sienten seguros para expresar sus ideas y

preocupaciones. Asi como también, construyen relaciones genuinas con sus empleados, lo cual puede

aumentar la lealtad y reducir la rotacién.

v Liderazgo Visionario:

Los lideres visionarios tienen una visién clara del futuro y pueden guiar a la empresa hacia
objetivos a largo plazo, ofreciendo una direccidon clara y motivando a sus equipos a trabajar hacia metas

ambiciosas.

Adoptar una combinacion de los mencionados estilos de Liderazgo puede ayudar a las empresas
argentinas a crear un ambiente de trabajo que no solo retenga a los profesionales de Tl, sino que también

los motive y los impulse a contribuir al éxito organizacional.

4.8 Equipos de Trabajo de Alta Eficiencia:

Para mitigar el impacto de la fuga de cerebros de profesionales de Tl, las empresas argentinas

deben fomentar equipos de alta eficiencia que puedan mantener la productividad y la innovacién a pesar

de la rotacidn de talento. Implementar estos enfoques puede ayudar a las empresas argentinas a construir
equipos mas resilientes y eficientes, capaces de adaptarse a la rotacidn de talento y mantener el nivel de
desempefio necesario para seguir siendo competitivas en el mercado. Debajo se presentan ejemplos de

tipos de equipos para este fin:

L] Equipos de Desarrollo Agil:
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a) Metodologia Scrum: Implementar Scrum u otras metodologias agiles
permite a los equipos de Tl trabajar de manera adaptativa, lo que facilita la rdpida
adaptacion a cambios y fomenta una alta colaboracidn entre miembros del equipo.

b) Ceremonias Agiles: Las reuniones diarias para hablar sobre el progreso de
distintos proyectos y temas, revisiones de trabajos realizados por el equipo de Tl y
retrospectivas permiten a los equipos mantenerse alineados y responder rapidamente a

los problemas.

= Equipos de Innovacion y Proyectos Especiales:

a) Grupos de Innovacion: Crear equipos dedicados a la investigacion vy
desarrollo de nuevas tecnologias o soluciones puede mantener a los profesionales
motivados y comprometidos con la empresa.

b) Hackathons Internos: Organizar hackathons o eventos similares para
fomentar la creatividad y permitir que los empleados trabajen en proyectos innovadores
que les apasionen. Entendiéndose como Hackathons un evento de codificacidn social que
redne a programadores informaticos y otras personas interesadas para mejorar o crear

un nuevo programa de software.

= Equipos de Soporte y Mantenimiento Proactivo:

a) Equipos de DevOps: Integrar equipos de desarrollo y operaciones
(DevOps) para mejorar la eficiencia en la entrega de software y la gestion de
infraestructura. Estos equipos trabajan en la automatizacién y la optimizacidon de
procesos, lo que aumenta la eficiencia general.

b) Monitoreo y Soporte Continuo: Implementar equipos de soporte que se
encarguen del monitoreo proactivo y la resolucion de problemas para mantener la

estabilidad y el rendimiento de los sistemas.

L] Equipos Multidisciplinarios:

a) Equipos de Producto Multifuncionales: Formar equipos compuestos por
desarrolladores, disefiadores, analistas y otros roles relevantes para trabajar en proyectos
especificos. Esto fomenta la colaboracién y asegura que se aborden multiples

perspectivas.
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b) Gestion de Proyectos Integrada: Asegurar que cada equipo tenga

representantes de diferentes dreas para coordinar y ejecutar proyectos de manera

eficiente.
] Equipos de Capacitacion y Mentoria:
a) Programas de Mentoria: Crear equipos donde los miembros mas

experimentados otorguen mentoria a los nuevos empleados o a los menos
experimentados, ayudando a acelerar su integracidn y desarrollo.

b) Capacitacion Continua: Formar equipos responsables de disefiar y
ejecutar programas de capacitacion y desarrollo profesional, asegurando que todos los

miembros del equipo se mantengan actualizados y puedan crecer dentro de la empresa.

L] Equipos de Feedback y Mejora Continua:

a) Equipos de Calidad: Establecer equipos dedicados a la mejora continua y
aseguramiento de la calidad, que revisen procesos y resultados para identificar dreas de
mejora.

b) Cultura de Feedback Abierto: Fomentar una cultura en la que el feedback

constructivo sea bienvenido y se utilice para mejorar procesos y resultados.

= Equipos de Relaciones con el Cliente:

a) Equipos de Gestion de Relaciones con Clientes (CRM): Formar equipos que
se concentren en gestionar las relaciones con clientes clave, asegurando que las
necesidades del cliente se entiendan y se aborden de manera efectiva.

b) Soporte Postventa y Consultoria: Implementar equipos dedicados al
soporte postventa y la consultoria para mantener relaciones sélidas y proactivas con los

clientes.
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4.9 Las 6 C aplicadas para mejorar la retencion de los profesionales de Tl en las

empresas argentinas

El trabajo en equipo es una de las competencias mas valoradas en toda organizacion, la capacitad
de negociar, empatizar, complementarse, comunicarse asertivamente y realizar trabajos en forma
conjunta con los pares resulta fundamental en este tiempo de alta complejidad, volatil, de alta exigencia
de mercados, los cuales son cada vez mds sofisticados, y de gran incertidumbre y ambigtiedad, Es entonces
que para mitigar el impacto de la fuga de cerebros de profesionales de Tl, las empresas argentinas pueden
beneficiarse implementando en sus equipos de trabajo, una de las herramientas mas utilizadas
actualmente como son las llamadas "6 C", ya que consiste en un enfoque estratégico para construir una
organizacién mas resistente y atractiva para el talento. Las “6 C” se enfocan en areas clave para mejorar
la retencion y el desarrollo de talento. Implementar estas 6 C puede ayudar a las empresas argentinas a
crear un entorno de trabajo mds atractivo y retener a los profesionales de Tl, reduciendo asi el impacto

de la fuga de cerebros. Debajo se enumeran algunos ejemplos:

= Comunicacion:

> Canales Abiertos y Transparencia: Implementar canales de comunicacién

abiertos, como reuniones regulares, plataformas de comunicacién interna y foros de
feedback, asegurando que los empleados estén informados sobre la direccion de la
empresa y puedan expresar sus ideas y preocupaciones.

> Reuniones de Retroalimentacién: Realizar encuestas y reuniones de

retroalimentacion para entender mejor las necesidades y preocupaciones del equipo,

permitiendo ajustes oportunos en las politicas y practicas.

= Cultura:

> Ambiente Inclusivo y Positivo: Fomentar una cultura organizacional que

valore la diversidad, la inclusién y el bienestar de los empleados. Algunas formas de
implementarlo son actividades de team building y programas de reconocimiento pueden
fortalecer esta cultura.

> Valores y Misiéon: Comunicar claramente los valores y la misién de la

empresa para asegurar que todos los miembros del equipo se alineen con ellos y se

sientan parte de una causa comun.
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] Capacitacion:

> Programas de Desarrollo Profesional: Ofrecer oportunidades continuas de

capacitacién y desarrollo, como cursos, talleres, y certificaciones, para que los empleados
puedan mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras.

> Mentoria y Coaching: Implementar programas de mentoria y coaching

donde los empleados mas experimentados ayuden a los nuevos talentos a desarrollarse

y adaptarse.

] Compensacion:

> Paguetes Competitivos: Asegurar que los paquetes salariales y los

beneficios sean competitivos en el mercado. Esto incluye revisiones periddicas para
ajustar los salarios y beneficios segun las tendencias del mercado.

> Beneficios Adicionales: Ofrecer beneficios que sean atractivos para los

profesionales de Tl, como bonos de rendimiento, seguro de salud, opciones de trabajo

remoto y horarios flexibles.

. Carrera:

> Planes de Carrera: Desarrollar y comunicar planes de carrera claros y

personalizados para los empleados, mostrando oportunidades de crecimiento dentro de
la empresa y pasos concretos para alcanzar objetivos profesionales.

> Movilidad Interna: Fomentar la movilidad interna, permitiendo que los

empleados exploren diferentes roles o proyectos dentro de la organizaciéon para

mantener su interés y desarrollo profesional.

L] Colaboracion:

> Equipos Multidisciplinarios: Formar equipos de trabajo multidisciplinarios

para que los empleados puedan colaborar con colegas de diferentes areas y aprender de
ellos, promoviendo una cultura de cooperacién y aprendizaje mutuo.

> Proyectos Conjuntos: Facilitar proyectos conjuntos entre diferentes

departamentos o areas de la empresa, lo que ayuda a construir relaciones y mejorar la

comunicacion y colaboraciéon entre equipos.
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4.10 Ejemplos de Feedback y Feedforward para gestionar talento de profesionales de

Tl en las empresas argentinas

El “feedback” y el “feedforward” son herramientas que resultan ser cruciales para gestionar y
gestionar eficientemente el talento en las empresas argentinas, especialmente en el sector de TI. La
comunicacion efectiva es relevante para el cultivo de un buen clima laboral, para entender y empatizar
con los empleados, para dar cuenta de las mejoras y refuerzos del trabajo en el dia a dia. Implementar
estas practicas de feedback y feedforward ayuda a los empleados a entender mejor su rendimiento y
cémo pueden mejorar, al tiempo que les ofrece una vision clara de las oportunidades futuras. Esto no solo
mejora la retencidn de talento, sino que también fomenta un entorno de trabajo mas motivador y
orientado al crecimiento. Debajo se observan algunos ejemplos de cémo estas practicas pueden ser

implementadas para mitigar el impacto de la fuga de cerebros:

L] Feedbaxk:

4 Evaluaciones de Desempeiio Regulares: Implementar evaluaciones de

desempefio semestrales y/o trimestrales que ofrezcan retroalimentacién constructiva y
especifica sobre el rendimiento de los empleados, incluir dentro de las evaluaciones
discusiones sobre logros, areas de mejora y expectativas.

4 Feedback 360 Grados: Utilizar evaluaciones de 360 grados donde los

empleados reciban retroalimentacidon de colegas, subordinados y supervisores para
ofrecer una visién mds completa de su desempefio y areas a mejorar.

v Sesiones de Retroalimentacién, Reuniones de Retroalimentacion

Continua: Establecer sesiones de retroalimentacién semanal o quincenal para que los
empleados puedan recibir comentarios sobre su trabajo en curso, lo cual les permite
ajustar su enfoque y mejorar continuamente.

4 Feedback Inmediato: Fomentar una cultura de feedback inmediato,

donde los empleados reciban comentarios sobre su trabajo tan pronto como sea posible
para que puedan corregir cualquier desviacidn como asi también las felicitaciones y
reconocimiento rapidamente.

v Encuestas de Satisfaccion como de Clima Laboral: Realizar encuestas de

clima laboral periddicas para obtener retroalimentacidon sobre la satisfaccion de los
empleados con su entorno de trabajo, procesos y gestidn. Utilizar los resultados para

implementar mejoras cuanto antes.
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4 Encuestas de Salida: Cuando los empleados dejan la empresa, realizar

encuestas de salida para entender las razones detras de su decisién e identificar areas de

mejora.

] Feedforward:

4 Planes de Desarrollo Profesional: Organizar sesiones de coaching donde

los empleados reciban orientacién sobre cdmo alcanzar sus objetivos profesionales. El
feedforward se enfoca en proporcionar sugerencias sobre cémo desarrollar habilidades y
capacidades para avanzar en la carrera. Asimismo, crear planes de accidn personalizados
basados en las metas profesionales del empleado, con pasos concretos y recursos
necesarios para lograr esas metas.

4 Orientacion para Nuevos Proyectos: Antes de iniciar nuevos proyectos o

tareas, proporcionar a los empleados orientaciones detalladas y recomendaciones sobre
cémo abordar el trabajo, cdmo superar posibles desafios y cdmo alinearse con las
expectativas del equipo y de la empresa. También, ofrecer formacién y recursos
especificos para habilidades que seran necesarias en proyectos futuros o cambios en la
tecnologia, ayudando a los empleados a prepararse para nuevas oportunidades.

4 Recomendaciones para Mejorar Procesos: Después de completar

proyectos, organizar sesiones para discutir como se pueden mejorar los procesos futuros,
enfocdndose en sugerencias para optimizar el trabajo y evitar problemas similares en el
futuro. Asimismo, promover la generacion de ideas y recomendaciones para mejorar los
procesos y practicas dentro de la empresa. Anima a los empleados a proponer nuevas

formas de hacer las cosas y a experimentar con métodos innovadores.

4.11 Ejemplo de implementacion de una propuesta para mitigar la fuga de
profesionales de Tl considerando como principales causas las condiciones laborales y

oportunidades profesionales

Con el animo de ejercitar un modelo de accidon de mejoras, se trata de hacer un esfuerzo en
esbozar un rango de inversién estimada requerida para algunas acciones promovidas. Se procede a aclarar
gue los siguientes costos son aproximados, estdn en base a los salarios indicados en capitulos anteriores

obtenidos de CESSI y pueden variar en funcién del tamafio de la empresa, la regidn especifica y los detalles
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del plan implementado, asimismo que son referidos en base a informes de consultoras de RRHH, tales

como Michael Page, Manpower y Randstad. Debajo se detallan las distintas etapas de implementacién:

A. Etapa de Evaluacion Inicial:

. Actividad: Realizar un diagndstico de la situacion actual, identificar las

causas de la fuga de cerebros y evaluar la satisfaccion de los empleados.

o Inversidn: Consultoria externa o recursos internos para investigacion.
° Costo aproximado: entre USD 2,000 a USD 5,000.
B. Etapa de Desarrollo de Estrategias de Retencidn:
. Actividad: Diseiar un plan estratégico que incluya mejoras salariales,

oportunidades de desarrollo profesional, programas de bienestar, cursos, certificaciones,

y talleres para mejorar las habilidades.

. Inversidn: Recursos para disefiar e implementar el plan.
° Costo aproximado: entre USD 3,000 a USD 8,000.
C. Etapa de Implementacidon de Politicas y Programas:
. Actividad: Implementar cambios en la politica de compensaciones, crear

programas de capacitacién y ofrecer beneficios adicionales (seguro médico, opciones de
trabajo remoto o hibrido, horarios flexibles, mejorar las instalaciones, ofrecer un entorno
de trabajo cémodo).

. Inversion: Costos de implementacion de software, programas de
formacidn, y beneficios.

° Costo aproximado: entre USD 5,000 a USD 50,000 dependiendo del

tamafio de la empresay el alcance del programa.

D. Etapa de Monitoreo y Evaluacion:

. Actividad: Realizar un seguimiento continuo de la efectividad de las
medidas implementadas y ajustar segun sea necesario.

. Inversidn: Recursos para la evaluacion continua y encuestas de
satisfaccion.

. Costo aproximado: entre USD 1,000 a USD 3,000 anuales.
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E. Etapa de Revision y Ajustes:

. Actividad: Evaluar los resultados a mediano y largo plazo, hacer ajustes
en las politicas basadas en los comentarios y datos recopilados.
. Inversidn: Consultoria y andlisis de datos.

. Costo aproximado: entre USD 2,000 a USD 5,000 USD anuales.
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Conclusiones

La fuga de profesionales de Tl tiene un impacto econdmico significativo en las empresas
tecnoldgicas argentinas, afectando su capacidad para crecer, desarrollarse, innovar y competir en el
mercado global. Abordar este problema requiere estrategias para mejorar la retencion de talento y crear
un entorno que incentive a los profesionales de Tl a quedarse y desarrollar sus carreras en Argentina. Una
de las dificultades para poder analizar el fendmeno de la fuga de cerebros en Argentina es la escasa
informacién estadistica al respecto. En general, se estima que el impacto econdmico de la fuga de
cerebros en empresas puede ser considerable, afectando tanto los costos directos como los indirectos,
con efectos potencialmente graves en la rentabilidad y la sostenibilidad a largo plazo. La fuga de cerebros
de profesionales de Tl en Argentina a través de los ultimos 5 afios tuvo un impacto negativo en el PBI del
pais, principalmente a través de la reduccién en la contribucién del sector tecnoldgico, disminucién de
exportaciones, menor innovacion y productividad, y aumento de costos para las empresas. Aunque
cuantificar el impacto exacto puede ser dificil, estos factores sugieren que el efecto fue significativamente

negativo para el crecimiento econdémico.

De acuerdo con distintas fuentes consultadas, se puede concluir que un pais que se queda sin
talentos es un pais que retrasa su desarrollo y que, si bien no todo el tiempo se puede retener a un

talento, al menos se puede trabajar en funcién de valorar lo que se tiene.

En los ultimos cinco afios, el area de Tl en Argentina ha enfrentado varios desafios que han llevado
a una percepcion de decadencia en algunos aspectos. En cuanto a la Economia, debido a las fluctuaciones
severas, con alta inflacién y devaluacién del peso, muchas empresas fueron impactadas en su poder
adquisitivo y por ello han tenido que ajustar o reducir sus inversiones en el area de tecnologia, dificultando
la actualizacién en equipos y sistemas, perdiendo asi competitividad e innovacion dentro del sector. La
Fuga de Talentos ha afectado en gran medida a la industria debido a que muchos profesionales
capacitados han emigrado a paises con economias mds estables y mejores condiciones laborales.
Asimismo, la globalizacidn y la apertura de mercados han aumentado la competencia internacional,
dificultando a las empresas locales mantener su cuota de participacidon dentro del mercado frente a
competidores globales con mayores recursos. Finalmente, si bien Argentina tiene una base muy sélida de
talento tecnoldgico, la escasez de inversion en formacidn y desarrollo puede limitar el crecimiento de las

empresas. En tanto la macroeconomia no modere las fuertes desventajas competitivas que enfrentan
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nuestras empresas, es imperioso que desde el Estado se arbitren las medidas que protejan el valor creado
en las industrias del conocimiento, mitigando la pérdida masiva de recursos valiosos que se fugan de
nuestro ecosistema productivo nacional. Es necesario destacar el rol fundamental del Estado en ciertos
aspectos como la formacién de capital humano y la provision de infraestructura necesaria para el

funcionamiento de las tecnologias de informacién y comunicacion.

A pesar de todos los desafios que la industria de Tl presenta en la actualidad, es digno de destacar
que el sector tecnolégico en Argentina sigue teniendo mucho potencial, ya que sigue siendo un centro
importante para el desarrollo de software y servicios tecnoldgicos en la regién, con una comunidad de
profesionales altamente capacitados y una infraestructura tecnoldgica que, mas alla de las dificultades,

sigue siendo competitiva.
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Anexo |

Entrevistas a lideres de distintas empresas argentinas de diversos rubros que sufrieron el impacto

de la fuga de cerebros de profesionales argentinos de Tl, por haber emigrado a EE. UU. en los ultimos afios.

Formula:

NxZ:xpxq

n= .
d2x(N-1)+Z2%?xpxq

Tamafio de muestra a calcular

Universo

Margen de error mdximo a aceptar

Probabilidad de éxito

Probabilidad estadistica desfavorable para la variable de estudio

Me = 2R

Parametro estadistico que depende del nivel de confianza
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Elementos de la formula:

N: 10000
d: 6%
P: 0.05
q: 0.95
Z 1.96

Se aclara que el universo considerado es 10.000, ya que en base a lo expuesto en el trabajo se

considera que ese es el promedio de los ultimos cinco afios de los puestos pendientes a cubrir.

Resultado de la formula:

th
=
th
(¥

n: 10000 x (1.96 x 1.96) x 0.05 x 0.95 =
(0.06 x 0.06) x (10000 - 1) + (1.96 x 1.96) x 0.05 x 0.95

Lideres que contestaron la encuesta: 62.
Objetivo de la encuesta:

Esta encuesta estd enfocada a lideres de empresas argentinas no multinacionales de distintos
rubros que sufrieron el impacto de la fuga de cerebros de profesionales de Tl dentro del rango etario de

30 a 45 afios por haber emigrado a EE. UU. durante los ultimos 5 afios.
La misma cuenta con opciones multiples y el tiempo que llevara completarla serd de 5 minutos:

> éA qué rubro pertenece la empresa en la que trabaja? (respuesta de opciones

multiples y obligatoria)

o Tecnoldgico

o Alimenticio

o Automotriz

o) Transporte

o) Telecomunicaciones
o Salud
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o Financiero

o Otro:
> ¢Qué puesto tiene en la empresa? (respuesta de opciones multiples y obligatoria)
o Gerente General
o Gerente de Administracién Finanzas
o) Gerente de Operaciones
o) Gerente de Recursos Humanos
¢ Otro
> En caso de haber sido afectada, épodria determinar un costo econdmico

aproximado? (respuesta de opciones multiples y obligatoria)
o Hasta USD 5.000
o De USD 5.000 a USD 10.000
o De USD 10.000 a USD 15.000
o) Superior a USD 15.000
o No sabe no contesta
> ¢Qué medidas se han tomado en su empresa para mitigar el fendmeno de la fuga

de talentos de estos profesionales? (respuesta de opciones multiples y obligatoria)

o Mejora de paquete salarial
o Implementacion de politica de Work Life Balance
o Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional
o Feedback y evaluaciones regulares
¢ Otro:
> ¢Desea dejar algin comentario adicional? (respuesta abierta, no obligatoria)

Debajo se encuentran los resultados de las encuestas realizadas:
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Rubros de las empresas argentinas afectadas

Fmanciero 6%

&

Lideres encuestados de las empresas argentinas afectadas

Gerente de Operaciones “
—
—
——

[ 3% 0%  15% 20% 2% 30% 3%  40%

Empresas argentinas afectadas por la fuga de profesionales argentinos de
TI en los ultimos 5 afios

Mo

Tal vez
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Costo econdmico de las empresas argentinas debido a la fuga
de talentos de TI en los ultimos 5 afios

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Hasta USD 5,000 DeUSD5000aUSD  DeUSD 10,000 aUSD No sabe no contesta
10,000

Medidas que se han tomado en las empresas para mitigar el fenomeno
de la fuga de talentos de estos profesionales

35%
30%
25%
20%
15%
10%

e
1%

0= I
Mejora de paquete  Implementacion de Offecer Feedback y Mo sabe no contesta Parficipacion en
salarial politica de Work  oportunidades de evahiaciones acciones de la
Life Balance desarrolle regulares Empresa

profesionzl

Anexo I

Asimismo, la autora lleva a cabo una encuesta realizada a través de la herramienta Google forms
en donde hace una serie de preguntas a los profesionales argentinos de Tl que emigraron a EE. UU. en los

ultimos afios dentro del rango etario de 30 a 45 afios.
Férmula:

NxZ*xpxq

"= XN - 1)+Z2xpxyg
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Tamafio de muestra a calcular

Universo

Margen de error maximo a aceptar

Probabilidad de éxito

Probabilidad estadistica desfavorable para la variable de estudio
Pardmetro estadistico que depende del nivel de confianza

[ EE= T = I = =

Elementos de la formula:

N: 15000
d: 6%
p: 0.05
q: 0.93
Z 1.96

Se aclara que el universo considerado es 10.000, ya que en base a lo expuesto en el trabajo se

considera que ese es el promedio de los ultimos cinco afios de los puestos pendientes a cubrir.

Resultado de la formula:

h
[—]
h
(B

n: 15000 x (1.96 x 1.96) x 0.05 x 0.95 =
(0.06 x 0.06) x (15000 - 1) + (1.96 x 1.96) x 0.05 x 0.95

Profesionales que contestaron la encuesta: 97.
Objetivo de la encuesta:

Esta encuesta esta enfocada para los profesionales argentinos de Tl que se encuentran dentro del
rango etario de 30 a 45 afos que trabajaban en Argentina en empresas no multinacionales y que

decidieron dejar su pais de origen para trabajar en empresas de EE. UU.
La misma cuenta con opciones multiples y el tiempo que llevara completarla serd de 5 minutos:

> Edad: (respuesta abierta y obligatoria)

> Profesion: (respuesta abierta y obligatoria)
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> Motivo por el que dejé Argentina: (respuesta de opciones multiples y obligatoria)

o Factores Politicos y Econdmicos del pais
o Condiciones Laborales
o Formacidn y Desarrollo
o Tecnologia
o Oportunidades Profesionales
o) Factores Internacionales
¢ Otro:
> Motivo por el que dejé Argentina para irse a EE. UU.: (respuesta de opciones

multiples y obligatoria)

o Econdmico
o Cultural
o Politico
o Social
o Otro:
> ¢Estd conforme con su decisidon? (respuesta de opciones multiples y obligatoria)
o Si
¢ No
> éQué aspecto encuentra mas atractivo trabajando en EE. UU.? (respuesta de

opciones multiples y obligatoria)

o Econdémico
o Tecnoldgico
o Social
o Cultural
o Politico
o Otro:
> éVolveria a trabajar para una empresa argentina? (respuesta de opciones

multiples y obligatoria)

o) Si
o No
o Tal vez
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> éRecomendaria emigrar a EE. UU. a otros profesionales argentinos de su mismo

rubro? (respuesta de opciones multiples y obligatoria)

o Si
o) No
o Tal vez
> ¢Desea dejar algun comentario adicional? (respuesta abierta, no obligatoria)

Debajo se encuentran los resultados de las encuestas realizadas:

Profesiones de los argentinos que emigraron en los ultimos 5 afios

Otros

DevOps

Gerente de Proyectos

Ingeniero en la nube

Ingeniero de machine learning
Desarrolladores de Aplicaciones Moviles
Desarrollador de Software

Analista Funcional

Lider Técnico

Analista de Seguridad de la Informacion
Amalista de Datos

Ingeniero de software

Software tester

Administrador de Bases de Datos
Programador

Software QA

Analistas de Sistemas de la Computacion

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%
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Edades de los profesionales que emigraron

0%

30 31 32 33 34 35 36 37 38 30 40 41 42 43 44 45

Causas por la que los profesionales de TT deciden emigrar

| |
Fomacion y Desarollo |

Tecnologia * 11%

Factores Intemacionales

Factores Politicos v Economicos del pais

Oportunidades Profesionales 22%

Condiciones Laborales
| [ | | | |

0% 5% 10%: 15% 20% 25%

(Cuales son los motivos por lo que decidieron emigrar a EE. UU.?

/_Ciﬂtnr_al.:i%-
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Conformidad acerca de la decision de emigrar a EE. UU.

E Conforme ®No Conforme

[ Qué aspecto encuentra mas atractivo trabajando en EE. UU.?

___ Cultural 7%

Profesionales que volverian a trabajar para empresas argentinas

Talvez
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Recomendacion de emigrar a EE. UU. o no

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

TR
P& Ao

21%

1%

No Tal vez 54

La autora, basandose en las respuestas obtenidas de las encuestas realizadas, llega a las siguientes

conclusiones:

a) Si bien son varias las profesiones las que abarca a los profesionales de Tl, la mayor
cantidad de ellos que emigrd son Analistas de la Computacién, QA de Software y Programadores,
entre 33 a 38 afios, aunque el pico de emigrantes tiene 35 afios.

b) El contexto econdmico que atraviesa Argentina actualmente es el principal motivo
por el que decidieron emigrar, seguido por el tecnolégico.

c) Los profesionales entrevistados coinciden en que eligieron a EE. UU. como lugar
para emigrar, debido a lo econdmico en su mayoria, seguido por motivos politicos. Como ultima
razdn es el sistema de salud.

d) Los profesionales entrevistados consideran las condiciones laborales vy
oportunidades profesionales como las causas mas importantes para dejar su pais.

e) Practicamente todos los profesionales recomiendan emigrar a EE. UU.,
encontrandose conformes con la decision tomada.

f) Asimismo, el 42% confirma que no volverian a trabajar para empresas argentinas,

mientras que un 35% se encuentra indeciso y el 23% remanente no descarta esta opcion.
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Anexo lll

A fin de obtener datos los mds certeros posibles, la autora contacté a distintos organismos
oficiales, como asi también, se considera informacidn, datos y estimaciones recopiladas de cdmaras,

consultoras y autores que han estudiado el tema.

Cdmaras y consultoras:

. CESSI (Camara de la Industria Argentina de Software)
o Argencon

. Polo IT de Buenos Aires

. Michael Page

o Manpower

o Korn Ferry

o HuCap

o Hays

. Deel

. Evaluecon

Entrevistas a lideres de distintas empresas argentinas de diversos rubros que sufrieron el impacto

de la fuga de cerebros de profesionales argentinos de T, por haber emigrado a EE. UU. en los ultimos afios:
Entrevista 1:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?

Es una PYME de Tecnologia. Hemos estado operando en el mercado argentino durante 25 afnos.
Nuestro enfoque esta en el desarrollo de software, y trabajamos con clientes tanto locales como

internacionales.
¢Cual es tu puesto?
Soy el Gerente General desde hace ya un par de afos.

¢Cémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?
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La fuga de cerebros ha sido un desafio significativo. Hemos perdido talento clave en areas criticas
como desarrollo de software y gestién de proyectos. Esto ha retrasado algunos de nuestros proyectos y

ha aumentado la carga de trabajo para los equipos que permanecen.
¢Ha podido estimar el costo econdmico asociado con la pérdida de estos profesionales?

Si, hemos calculado que la pérdida de talento representa aproximadamente un 35% de nuestro
presupuesto anual en capacitacidn y reclutamiento. Ademas, el costo de reubicacidn y la adaptacion de

nuevos empleados también ha sido significativo.
¢Qué medidas ha tomado su empresa para intentar retener a su personal de TI?

Hemos implementado una serie de medidas, como ajustes en la compensacidn, programas de
desarrollo profesional, y mejoras en el ambiente laboral. También hemos introducido politicas de trabajo

flexible para adaptarnos a las nuevas demandas del mercado.
¢Algin mensaje final que le gustaria dejar?

Las empresas deberdn adaptarse a nuevas formas de retencién y motivacién para mantener a su
talento en el pais. Es crucial que tanto las empresas como el gobierno trabajen juntos para abordar este

problema y fomentar un entorno que permita a nuestros profesionales de Tl prosperar.
Entrevista 2:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?

Es una Startup Tecnoldgica. Nos enfocamos en la innovacidn y la tecnologia para crear un modelo
de negocio escalable y disruptivo. Aunque somos una empresa joven, hemos logrado establecer una

fuerte presencia en el mercado y nuestra prioridad es crecer de manera agil y rapida.
¢Cudl es tu puesto?
Soy el Chief Operating Officer.
¢Coémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?

Para nosotros, la fuga de cerebros ha sido especialmente desafiante debido a nuestros recursos
limitados. Hemos tenido que dedicar una cantidad considerable de tiempo y dinero en la contratacién y

capacitacién de nuevos empleados, lo que afecta nuestra capacidad para crecer rdpidamente.

125



éPuede estimar el costo que esto representa para un startup como la suya?

Es dificil precisar un nimero exacto, pero calculamos que la pérdida de cada empleado clave nos

cuesta entre USD 5,000 en términos de reclutamiento, capacitacién y pérdida de productividad.
¢Qué estrategias ha implementado para retener a su equipo de TI?

Hemos creado un ambiente de trabajo flexible y colaborativo, y ofrecemos participacién en el
capital de la empresa como un incentivo adicional. También tratamos de mantener una cultura de

empresa que valore el crecimiento y la innovacidn personal.
¢Algin mensaje final que le gustaria dejar?

Creo que necesitamos un mayor apoyo tanto a nivel gubernamental como empresarial para
fomentar una mejor infraestructura para la tecnologia y el talento. Ademas, las politicas de apoyo a
startups podrian ser clave para retener y atraer talento. Solo que sigamos colaborando para crear un
entorno que permita a nuestras startups y empresas de Tl prosperar y retener a nuestros mejores

talentos.
Entrevista 3:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?
Somos una PYME de servicios de almacenamiento y distribucidon de productos bioquimicos.
¢Cudl es tu puesto?
Soy la Gerente de Recursos Humanos.
¢Coémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?

La fuga de cerebros tiene un impacto profundo en varias areas de nuestra gestidon de recursos
humanos. A nivel econdmico, los costos asociados con la pérdida de talento son significativos. No solo
enfrentamos gastos directos relacionados con la contratacion de nuevos empleados, que incluyen
publicidad, reclutamiento y costos de seleccidn, sino que también hay costos indirectos vinculados a la
pérdida de productividad y la necesidad de reestructurar equipos. Hemos calculado que, en promedio,
cada vez que perdemos un empleado clave, el costo asociado puede ser de alrededor de USD 5,000 a USD

7,000. Este monto cubre el reclutamiento, la capacitacidn inicial y la integracién. Sin embargo, el
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verdadero costo es la pérdida de conocimiento y experiencia, lo cual no tiene un valor monetario facil de

medir, pero que impacta en la calidad del trabajo y en la moral del equipo.
¢Qué estrategias ha implementado para retener a su equipo de TI?

Hemos implementado varias estrategias para abordar este problema. Primero, hemos revisado
nuestras politicas de compensacion y beneficios para asegurarnos de que sean competitivas y atractivas.
También hemos desarrollado programas de formacion y desarrollo profesional para nuestros empleados,
con el objetivo de ofrecerles oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. Ademas, estamos
trabajando en mejorar nuestra cultura corporativa para que sea un entorno donde los empleados se
sientan valorados y comprometidos. Asimismo, utilizamos herramientas de analitica para monitorizar
indicadores como la rotacidn de personal, los niveles de satisfaccién de los empleados y los motivos de
salida. Esta informacidn nos ayuda a identificar patrones y areas de mejora, permitiéndonos tomar

decisiones mas informadas sobre como retener a nuestro talento.
¢Algin mensaje final que le gustaria dejar?

Hay que enfocarse en mejorar las estrategias de retencién a través de un paquete de beneficios
mds competitivo y programas de desarrollo profesional. También incrementar las practicas de trabajo
para ofrecer mayor flexibilidad y equilibrio entre la vida laboral y personal, lo cual creemos que es crucial
para mantener a nuestro talento. Una leccidn clave ha sido la importancia de mantener una comunicacion
abierta con nuestros empleados. Entender sus motivaciones y expectativas nos permite adaptar nuestras
estrategias de retencién y crear un entorno de trabajo que responda a sus necesidades. También, es
necesario destacar que la inversién en el desarrollo profesional no solo ayuda a retener talento, sino que

también mejora la calidad general del trabajo en nuestra empresa.
Entrevista 4:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?

Es una consultora que da soporte tecnoldgico a empresas emergentes, pymes y grandes

corporaciones a crear productos digitales y plataformas de transacciones digitales exitosos.
¢Cudl es tu puesto?
Soy el Gerente de Administracion y Finanzas.

¢Coémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?
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La fuga de cerebros tiene un impacto financiero considerable. Los costos directos de reemplazar
un empleado en el area de Tl incluyen el reclutamiento, la capacitacidn y la integracién del nuevo
personal. Hemos estimado que cada vez que perdemos un empleado clave, el costo total puede superar
los USD 6,000. Este monto abarca desde los costos asociados con la busqueda de candidatos hasta el
tiempo que otros empleados deben invertir para capacitar al nuevo integrante. Estos costos afectan
nuestro presupuesto de manera significativa. Debemos ajustar nuestras proyecciones financieras para
incluir estos gastos adicionales, lo que puede llevar a recortes en otras areas o a una revision de nuestras
inversiones en proyectos. También hay un costo menos tangible asociado con el impacto en la moral y la
productividad del equipo, que aunque no se puede medir directamente, tiene efectos en la eficiencia y

en el rendimiento general de la empresa.
¢Qué estrategias ha implementado para retener a su equipo de TI?

Hemos implementado varias medidas para mitigar estos costos. Estamos invirtiendo en
programas de desarrollo profesional y en mejoras en nuestras politicas de compensacién para hacerlas
mds competitivas. También trabajamos en estrecha colaboracidén con el departamento de recursos
humanos para asegurar que nuestras estrategias de retencién sean efectivas. Ademas, hemos comenzado
a usar herramientas de analisis de datos para identificar patrones y predecir posibles problemas de

retencién antes de que se conviertan en costosos desafios.
¢Algun mensaje final que le gustaria dejar?

Existe una gran necesidad de tener una planificacién financiera flexible y adaptativa. Los costos
de la fuga de cerebros son significativos y deben ser gestionados proactivamente. La inversidn en
retencién de talento y en el desarrollo de una cultura laboral positiva puede ser una forma efectiva de

reducir estos costos a largo plazo.
Entrevista 5:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?
Somos una compafiia de biotecnologia especialista en vacunas para la salud animal.
¢Cudl es tu puesto?
Soy el CEO.

¢Coémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?
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La fuga de cerebros ha tenido un impacto econdmico significativo en nuestra empresa. En
términos concretos, calculamos que la pérdida de cada empleado clave en nuestro equipo de Tl nos cuesta
alrededor de USD 10,000 en términos de reclutamiento y capacitacién. Este calculo incluye no solo los
costos directos de contratar y entrenar a un nuevo empleado, sino también el impacto en la productividad
mientras el nuevo integrante se adapta y toma tiempo para alcanzar el nivel de rendimiento del anterior.
Ademas, los retrasos en proyectos criticos también pueden llevar a pérdidas de ingresos, que pueden ser
dificiles de cuantificar, pero son igualmente importantes. Este costo se refleja en nuestro presupuesto
como una partida importante en términos de gastos operativos. En el ultimo afio, hemos tenido que
ajustar nuestro presupuesto para incluir un incremento en el gasto de reclutamiento y formacidn, lo que
ha limitado nuestra capacidad de inversién en nuevas tecnologias y desarrollo de producto. Ademas, el
costo de la pérdida de talento también se manifiesta en términos de oportunidades de negocio perdidas
y en el tiempo adicional que nuestro equipo actual tiene que invertir para compensar la pérdida de un

colega.
¢Qué estrategias ha implementado para retener a su equipo de TI?

Tratamos de implementar una mayor flexibilidad laboral, promover feedback y evaluaciones

regulares, mantener los salarios competitivos y actualizados con el mercado.
¢Algin mensaje final que le gustaria dejar?

Es realmente necesario invertir a gran escala en formacién para mejorar las competencias de los
profesionales. Se debe hacer foco a la motivacién de los profesionales de Tl, ya que su reemplazo no es
nada econdémico y se debe trabajar en crear un sentimiento de pertenencia con la empresa, a fin de que

la fuga de talentos se dé cada vez menos.
Entrevista 6:
¢Puedes contarnos a que rubro pertenece la empresa en la que trabajas?
Pertenece al sector de las telecomunicaciones.
¢Cudl es tu puesto?
Soy el CFO.

¢Coémo ha afectado la fuga de cerebros de profesionales de Tl a su empresa?
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Dado nuestro tamafio y recursos, cada vez que perdemos a un empleado clave, los costos
asociados pueden ser desproporcionados en comparacidn con nuestras capacidades financieras.
Calculamos que el costo total para reemplazar un empleado clave puede llegar a USD 4,000 a USD 6,000,
considerando reclutamiento, formacién y los efectos en la productividad. Los costos se distribuyen
principalmente en dos dreas: el gasto en reclutamiento y formacion, y la pérdida de productividad. El
gasto en reclutamiento incluye anuncios de empleo, honorarios de agencias de busqueda y el tiempo
invertido en entrevistas. La formacion de nuevos empleados también implica costos directos e indirectos,
como el tiempo que otros miembros del equipo deben dedicar para capacitar al nuevo empleado. La
pérdida de productividad se refleja en los retrasos en el desarrollo de productos y en la disminucion de la

capacidad de respuesta al mercado.
¢Qué estrategias ha implementado para retener a su equipo de TI?

Estamos enfocdndonos en mejorar nuestra estrategia de retencién a través de un paquete de
beneficios mas competitivo y programas de desarrollo profesional. También estamos revisando nuestras
practicas de trabajo para ofrecer mayor flexibilidad y equilibrio entre la vida laboral y personal, lo cual

creemos que es crucial para mantener a nuestro talento.
¢Algin mensaje final que le gustaria dejar?

Hay que tener muy presente la planificacidn financiera para que se incluyan una provisidn para
estos costos imprevistos, alli, se ajustan nuestras previsiones y mantenemos un fondo de reserva para
cubrir los gastos adicionales asociados con la rotacion de personal. Esta planificacién nos ayuda a ser mds

agiles y a responder mejor a estos desafios sin comprometer nuestras operaciones.
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Anexo IV

Entrevistas a profesionales argentinos de Tl que emigraron de Argentina para EE. UU. en los

ultimos 5 afios dentro del rango etario de 30 a 45 afios:
Entrevista 1:
¢Cuando emigraste?
En 2024.
¢Cual es tu edad?
42 afios.
¢Cual es tu profesion?
Desarrollador de Software.
Desde lo profesional, ¢qué te llevé a tomar la decisidn de mudarte a EE. UU.?

Mi decision de mudarme a EE. UU. se basé en la blisqueda de nuevas oportunidades y un entorno
mas desafiante. En 2024, el mercado tecnolédgico en Argentina estaba muy competitivo y senti que habia
llegado a un punto donde necesitaba enfrentar nuevos retos para continuar creciendo profesionalmente.

EE. UU. me ofreci6 la posibilidad de trabajar en proyectos innovadores y en un entorno mas dindmico.
¢Cémo ha sido tu experiencia en el mercado laboral de EE. UU. hasta ahora?

Mi experiencia ha sido bastante positiva. He tenido la oportunidad de trabajar con tecnologias de
vanguardia y en proyectos internacionales de gran escala. El ritmo de trabajo es mas rapido y hay un
fuerte enfoque en lainnovacion y la eficiencia. Sin embargo, también ha habido un periodo de adaptacion,

especialmente en cuanto a las diferencias en la comunicacidn y la gestidn de proyectos.

¢Qué diferencias has notado entre el entorno laboral en EE. UU. y el que tenias en Argentina?
Una gran diferencia es la escala y la complejidad de los proyectos. En EE. UU., los proyectos suelen ser
mads grandes y hay una mayor inversién en tecnologia. Ademas, el ritmo de trabajo es mas acelerado y la
cultura laboral tiende a ser mds orientada a resultados. En Argentina, aunque el ritmo podia ser mds

pausado, habia una flexibilidad que en EE. UU. es menos comun.

éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?
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Totalmente. Hoy en dia, considero que mi salario es mejor y que ahora no estoy preocupado para

llegar a fin de mes, como si lo estaba en Argentina constantemente.
¢Qué desafios has enfrentado al adaptarte a tu nuevo entorno profesional?

Los desafios han incluido adaptarme a una cultura laboral mas competitiva y a un estilo de
comunicacion mas directo. También he tenido que aprender nuevas herramientas y metodologias que no
eran comunes en Argentina. Sin embargo, estos desafios han sido una oportunidad para crecer y expandir

mis habilidades.

¢Qué consejos le darias a otros profesionales de Tl en Argentina que estan considerando emigrar

aEE.UU.?

Les recomendaria investigar a fondo el mercado laboral y prepararse para adaptarse a las
diferencias culturales y profesionales. Mejorar el nivel de inglés y familiarizarse con las tecnologias y
practicas utilizadas en EE. UU. es crucial. También es importante construir una red de contactos en EE.

UU. antes de mudarse para facilitar la transicion.
¢Algun mensaje final que quieras dejar?

Solo que, aunque el proceso de emigrar puede ser desafiante, las oportunidades que se presentan
en EE. UU. pueden ser muy gratificantes. Con la preparacién adecuada, se puede superar los retos y

aprovechar al maximo las oportunidades de crecimiento.
Entrevista 2:
¢Cuando emigraste?
En 2024.
¢Cual es tu edad?
39 afios.
¢Cual es tu profesion?
Ingeniero de Datos.

Desde lo profesional, ¢qué te llevé a tomar la decisidn de mudarte a EE. UU.?
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La principal motivacién fue la oportunidad de trabajar en un entorno mas avanzado
tecnolégicamente y con equipos internacionales. En 2024, el mercado de datos en Argentina estaba en
crecimiento, pero sentia que EE. UU. ofrecia mas oportunidades para trabajar con grandes volimenes de

datos y en proyectos innovadores que pueden tener un impacto global.
¢Cémo has encontrado el mercado laboral en EE. UU. en comparacion con Argentina?

El mercado laboral en EE. UU. es muy competitivo, pero también esta lleno de oportunidades. La
calidad de los proyectos y la inversion en infraestructura tecnoldgica son impresionantes. En comparacién,
en Argentina, aunque habia buenos proyectos, las oportunidades para trabajar con tecnologia de ultima

generacién eran mas limitadas.
¢Qué diferencias principales has notado en tu nuevo entorno de trabajo?

Una gran diferencia es la velocidad con la que se espera que entregues resultados. Los proyectos
suelen tener plazos mas ajustados y hay una presidn constante para innovar. Ademas, el uso de
tecnologias emergentes es mas comun y hay una fuerte cultura de aprendizaje continuo y desarrollo

profesional.
éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

Lamentablemente si. También estaba muy preocupado por el futuro de mi familia, la inseguridad
nos pego muy fuerte, ya que tuvimos varias experiencias muy desafortunadas. Sentiamos que ya no se

podia vivir mds de esa forma. Hoy vivimos mas tranquilos y seguros.
¢Qué desafios has enfrentado en tu transicién?

Adaptarme a la cultura laboral de EE. UU. ha sido uno de los mayores desafios. La comunicacion
es mas directa y la forma de gestionar proyectos es diferente. También he tenido que aprender nuevas

herramientas y metodologias especificas del mercado estadounidense.
¢Qué consejo darias a otros profesionales de Tl que consideran emigrar a EE. UU.?

Les aconsejaria que tenga paciencia para poder adaptarse a este nuevo mundo. Asimismo, que se
prepare bien en términos de habilidades técnicas y tener un muy buen nivel de inglés.

¢Algo mas que quieras anadir?
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Si bien el proceso de emigrar tiene sus momentos estresantes y podes sentir frustracion en varias
situaciones, siempre hay que recordar el motivo por el que elegiste llevar a cabo este proceso y que las

oportunidades en EE.UU. son realmente muy valiosas y todo termina valiendo la pena.
Entrevista 3:
¢Cuando emigraste?
En 2022.
¢Cual es tu edad?
37 afos.
¢Cual es tu profesion?
Desarrollador de Software.
Desde lo profesional, ¢qué te llevé a tomar la decisidn de mudarte a EE. UU.?

Mi decisiéon de mudarme a EE. UU. se basé en varios factores. Principalmente, estaba buscando
mayores oportunidades profesionales en el campo de la tecnologia. En Argentina, aunque habia buenos
proyectos, sentia que el mercado estaba limitado en términos de tecnologias emergentes y oportunidades
para trabajar en proyectos internacionales de gran escala. EE. UU. me ofrecia un entorno mas avanzado

tecnolégicamente y mejores perspectivas de crecimiento profesional.
¢Cémo ha sido tu experiencia laboral en EE. UU. hasta ahora?

Hasta ahora, mi experiencia ha sido muy positiva. Si bien he tenido que adaptarme a un ritmo de
trabajo mas acelerado y a una cultura de trabajo distinta, estoy conforme con todos los desafios y

oportunidades profesionales que se me han presentado.
¢Qué diferencias has notado en el entorno laboral entre EE. UU. y Argentina?

La principal diferencia es la rapidez con la que se toman las decisiones y la forma en que se
gestionan los proyectos. En EE. UU., los equipos suelen ser muy agiles y hay un enfoque constante en la
eficiencia y la innovacidn. En comparacién, en Argentina, el ritmo puede ser mds pausado, pero hay una
mayor flexibilidad en algunos aspectos. También he notado que las expectativas en cuanto a

disponibilidad y rendimiento son mas altas en EE. UU.
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éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

100%! Tanto mi familia como yo, no queriamos vivir mas en Argentina. La situacién era

insostenible y no nos arrepentimos de haber tomado esta decision.
¢Qué desafios has enfrentado al adaptarte a tu nuevo entorno profesional?

Tuve que acostumbrarme a los estandares y herramientas tecnoldgicas que se utilizan aqui.

Ademads, la competencia es feroz, y eso puede ser un poco abrumador al principio.
¢Qué consejo le darias a otros profesionales de Tl en Argentina que estan considerando emigrar?

Les recomendaria que investiguen a fondo el mercado laboral y que se preparen bien antes de

hacer el cambio. Nada de este proceso es sencillo, pero vale la pena vivir esta experiencia.
¢Algin mensaje final que te gustaria dejar?

Que el cambio puede ser desafiante, pero con preparaciéon y una mentalidad abierta, las
oportunidades que se presentan pueden ser muy gratificantes. A pesar de las dificultades, emigrar puede

ser una experiencia muy enriquecedora para el crecimiento personal y profesional.
Entrevista 4:
¢Cuando emigraste?
En 2022.
¢Cudl es tu edad?
34 afos.
¢Cual es tu profesion?
Desarrollador de Aplicaciones Mdviles.
Desde lo profesional, équé te llevd a tomar la decisién de mudarte a EE. UU.?

Principalmente, fue el deseo de trabajar en el centro de innovacién tecnoldgica y de apps. En
Argentina, aunque habia oportunidades interesantes, sentia que el mercado no estaba tan desarrollado
como el de EE. UU., especialmente en el campo que yo trabajo. Buscaba un entorno donde pudiera

enfrentar retos mds grandes y mejores recursos tecnolégicos.
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¢Cémo ha sido tu adaptacién al mercado laboral en EE. UU.?

La adaptacién ha sido positiva en general, aunque no exenta de desafios. He encontrado un
mercado muy competitivo y dindmico, con muchas oportunidades para aprender y crecer. La calidad de
los proyectos es alta y el acceso a recursos y formacion es excelente. Sin embargo, también tuve que
adaptarme a un estilo de trabajo mds orientado a resultados y a una cultura que valora mucho la

proactividad.
¢Qué diferencias principales has notado entre trabajar en EE. UU. y en Argentina?

Una gran diferencia es la velocidad y la escala de los proyectos. En EE. UU., trabajas en proyectos
mads grandes y con un ritmo mas rdpido. También hay un enfoque mas fuerte en la innovacion y en la
implementacidn de las Ultimas tecnologias. En Argentina, el enfoque es a veces mas conservador y los

recursos pueden ser mas limitados.
éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

Si, tuvo un gran impacto. Mi salario era muy bueno pero el nivel de inestabilidad econémica que

tiene Argentina es realmente preocupante, hoy el salario te alcanza, pero mafiana no sabes.
¢Cudles han sido los mayores desafios en tu transicién a EE. UU.?

Uno de los mayores retos ha sido adaptarme a la forma en que se toman las decisiones y a la
cultura de trabajo en equipo. La comunicacion es mas directa y las expectativas en cuanto a rendimiento
son muy altas. También he tenido que familiarizarme con herramientas y procesos especificos del

mercado estadounidense.

¢Qué consejos tienes para aquellos profesionales de Tl argentinos que estan considerando

emigrar?

Les aconsejaria que no subestimen el proceso de emigrar. No es nada facil y tienen que estar muy
seguros de su decision. Siempre tienen que tener en claro para que fueron, eso ayuda en momentos de

angustia o frustracién cuando se extraia Argentina y los seres queridos.
¢Algo mas que te gustaria anadir?

Que, aunque hay desafios, la experiencia puede ser muy buena. Las oportunidades de crecimiento
y desarrollo en EE. UU. son excepcionales, y con la preparacién adecuada, el proceso de adaptacién puede

ser mucho mas llevadero.
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Entrevista 5:

¢Cuando emigraste?

En 2022.

¢Cual es tu edad?

38 afios.

¢Cual es tu profesion?

Quality Assurance de Software.

Desde lo profesional, ¢qué te llevé a tomar la decisidn de mudarte a EE. UU.?

La principal motivacién fue la posibilidad de trabajar en proyectos internacionales y con equipos
globales. EE. UU. me ofrecié la oportunidad de trabajar en el epicentro de la tecnologia y en una empresa

que lidera la innovacién en mi campo.
¢Cémo ha sido tu experiencia en el entorno profesional en EE. UU.?

Mi experiencia ha sido muy positiva. El nivel de profesionalismo y la calidad de los proyectos son
impresionantes. La infraestructura tecnoldgica y los recursos disponibles son excelentes, lo que facilita el

trabajo y la implementacién de soluciones innovadoras.
¢Qué diferencias has observado entre el mercado laboral en EE. UU. y en Argentina?

Una diferencia clave es el ritmo de trabajo. En EE. UU., hay una fuerte orientacién a resultados y
a la eficiencia, y los proyectos suelen ser mas grandes y complejos. En comparacion, en Argentina el
entorno puede ser mas relajado y el enfoque mas flexible, pero también hay menos recursos para

proyectos a gran escala.
éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

Desde ya que tuvo un impacto. En Argentina te cambian las reglas de juego constantemente y te
termina afectando tu propia economia en forma directa. Te aumentan los alquileres en forma desmedida,
los impuestos son cada vez mas descabellados y cada vez mas, ir al supermercado es un desafio para tus

numeros.

¢Qué desafios has enfrentado al adaptarte a tu nuevo rol en EE. UU.?
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Adaptarme a la cultura laboral y a las expectativas del mercado ha sido un reto. La presidén para

mantener un alto nivel de rendimiento es constante, pero es parte del desafio.

¢Qué consejo darias a otros profesionales de Tl argentinos que estan pensando en emigrar a EE.

uu.?

Investiguen bien antes de tomar una decisién tan importante. Al principio puede parecer todo
muy lindo, pero este es un pais de competencia muy agresiva y la vara siempre esta muy alta para todos
sus profesionales. Y mas, considerando la barrera del idioma con la que contamos los argentinos al

momento de comunicarnos con personas de este pais.
¢Algin comentario final?

Traten de tener expectativas ni muy optimistas y tampoco pesimistas, traten de ir con los pies en
la tierra. Puede ser un proceso muy desafiante y no es bueno frustrarse ante la primera situacidon que no

les sale como esperaba, hay que seguir intentandolo hasta que puedan lograr con lo que se propusieron.
Entrevista 6:
¢Cuando emigraste?
En 2023.
¢Cudl es tu edad?
39 afios.
¢Cual es tu profesion?
Desarrollador de Software.
Desde lo profesional, équé te llevd a tomar la decisién de mudarte a EE. UU.?

La principal motivacién fue la busqueda de nuevas oportunidades profesionales y el deseo de
enfrentar desafios en un entorno tecnolégico mas avanzado. También me atraia la posibilidad de acceder
a una mejor compensacién econdmica y beneficios laborales que, en comparacién, eran limitados en

Argentina.

¢Cémo ha sido tu experiencia hasta ahora en el mercado laboral de EE. UU.?
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Mi experiencia ha sido bastante positiva. He encontrado que el mercado laboral aqui es muy
dindmico y competitivo, con muchas oportunidades para el crecimiento profesional. La infraestructura
tecnoldgica es mas avanzada y los equipos estan muy bien equipados. También he notado una gran

inversién en formacion y desarrollo, lo cual es muy enriquecedor para mi carrera.
¢Qué diferencias has observado entre el mercado laboral en EE. UU. y en Argentina?

Las condiciones laborales en EE. UU. son, en general, mas favorables en términos de
compensacién y beneficios. Los salarios son considerablemente mas altos y hay mds oportunidades para
avanzar en la carrera. Sin embargo, también hay una mayor presién y competencia en el mercado. En
Argentina, aunque el salario era menor, la calidad de vida y el equilibrio entre trabajo y vida personal eran

mas manejables. Aqui, el ritmo de trabajo es mas rdpido y hay una mayor expectativa de disponibilidad.
éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

Sin dudarlo. Lo econémico jugo un papel muy importante al momento de tomar la decision. Tenia
muy en claro que las oportunidades a nivel econdmico que podria llegar a tener acd no tenian
comparacion con las que tenia en la actualidad en Argentina y lamentablemente, no veo que este

panorama cambie en un futuro corto ni mediano.
¢Qué desafios has enfrentado al adaptarte a tu nuevo rol en EE. UU.?

Si, uno de los principales desafios fue adaptarme a las diferencias culturales y de comunicacion
en el lugar de trabajo. La forma de hacer negocios y la dinamica del equipo pueden ser bastante diferentes

de las que estaba acostumbrado en Argentina.

¢Qué consejo le darias a otros profesionales de Tl en Argentina que estan considerando emigrar

aEE. UU.?

Les recomendaria prepararse bien antes de dar el salto. Investigar sobre el mercado laboral en su

area especifica, mejorar su nivel de inglés y familiarizarse con las diferencias a nivel profesional y cultural.
¢Alglin mensaje final que te gustaria dejar?

Solo que emigrar es una decision muy personal y cada experiencia es Unica. Es importante
considerar todos los factores y prepararse adecuadamente. A pesar de los desafios, los beneficios y

oportunidades en el exterior pueden ser muy interesantes.

Entrevista 7:
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¢Cuando emigraste?

En 2023.

¢Cudl es tu edad?

41 afios.

¢Cual es tu profesion?

DevOps.

Desde lo profesional, é¢qué te llevd a tomar la decisién de mudarte a EE. UU.?

La decisidon se basd en varios factores, pero principalmente en la oportunidad de trabajar con
tecnologia de punta y en proyectos de gran escala que no estaban disponibles en Argentina. Ademas, el
mercado dentro del cual me desempeiio en EE. UU. es muy robusto y ofrece mejores oportunidades en

términos de desarrollo profesional y compensacion.
¢Cémo has encontrado el entorno profesional en EE. UU. en comparacién con Argentina?

He encontrado que el entorno profesional en EE. UU. es muy competitivo, pero también muy
estimulante. La calidad de los proyectos y la tecnologia con la que trabajamos es impresionante. Sin

embargo, también hay una mayor presién y expectativas mas altas en cuanto a rendimiento.
éSentis que el contexto econdmico de Argentina tuvo un impacto en tu decisién de emigrar?

Si, afecto mucho en mi decisién. Siento que ya no se puede planear nada en Argentina, que todo
es muy inestable e incierto, las posibilidades de progreso son cada vez mds acotadas. Lamentablemente,

el futuro cada vez se ve mds desafiante para todos alli.
¢Qué desafios has enfrentado al adaptarte a tu nuevo rol en EE. UU.?

Uno de los principales desafios ha sido adaptarme a las diferencias en la gestién de proyectos y la
cultura laboral. También he tenido que ajustarme a la normativa y las expectativas en cuanto a
regulaciones, que son muy estrictas en EE. UU. Aunque, me enfoqué en aprender sobre las mejores
practicas y regulaciones locales a través de cursos y formacién continua. También traté de integrarme
rapidamente en el equipo y adaptarme a la cultura laboral local. La mentoria y el networking con otros

profesionales en mi campo también fueron muy utiles.
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¢Qué consejo le darias a otros profesionales de Tl en Argentina que estan considerando emigrar

aEE. UU.?

Les aconsejaria investigar mucho el mercado laboral y las expectativas en su campo especifico. Es
crucial tener una comprension clara de las diferencias culturales y profesionales. Prepararse con
antelacién, tanto en términos de habilidades técnicas como de integracion cultural, puede marcar una

gran diferencia.
¢Algin mensaje final que te gustaria dejar?

Que siempre hay que tener en cuenta que, aunque hay desafios, la experiencia de trabajar en un
entorno internacional puede ser extremadamente valiosa y enriquecedora. Con la preparacidon adecuada,

los beneficios pueden superar con creces las dificultades.
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