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Resumen ejecutivo

Presentamos la tercera edicion del estudio realizado en el marco de Insight 21 sobre las
transformaciones en el mundo del trabajo humano, en el contexto de aceleracion digital
que transitamos en Argentinay a nivel global. Como es habitual, la metodologia elegida
nos permite disponer de una muestra representativa de empresas del pais, con una
determinada distribucion geografica, un tamafio especifico y una variedad de rubros
pertinentes para que podamos generar conocimiento apropiado y estimaciones
fundadas en torno a uno de los fendmenos de mayor debate del momento: como esta
cambiando el trabajo humano y como podria continuar haciéndolo en los proximos afos,
ante unpronostico de cambios mas aceleradosaun.

El estudio se compone de los siguientes bloques de indagacion sobre las empresas
argentinas:

- Contexto general del trabajo en empresas argentinas. Aqui buscamos conocer
como las empresas estan organizando el trabajo de las personas y como se esta
dandoladinamicadeincorporacion de colaboradores, actual y proyectada; todoello
haciendo una distincion (que se sostiene a lo largo del estudio) entre las empresas
que se consideran mas tradicionales, las que asumen haber sido transformadas a
partirdel paradigmade laeconomiadigital ylas de masreciente creacion.

+ Capacitacion y formacion de colaboradores. Las consignas de este capitulo
buscan aportar evidencias sobre las estrategias y prioridades que las empresas
estan aplicando a la hora de analizar, decidir y medir todo lo relacionado a este tema
clave que eslaformacion continuade sus colaboradores.

+ Habilidades, automatizacion y proyecciones para el futuro. En este apartado nos
concentramos en entender el conjunto de las habilidades mas requeridas en tareas
humanas, asi como el impacto actual y proyectado de la expansion de dispositivos
tecnologicos eneste entornoy la aparicion de nuevos trabajos, en general mediados
portecnologiasy muy asociados alo que se denominalos «trabajos del futuro».

+ Inteligencia artificial (IA) y su impacto. En este capitulo final buscamos aportar
informacion al debate central del momento. Entender como las empresas estan
abordando este tema y que piensan acerca de la complementacion de la 1A con la
inteligencia humana en el mundo del trabajo es fundamental para tomar buenas
decisiones y orientar esta verdadera disrupcion tecnologica actual hacia el mejor
modelo posible paraeldesemperiolaboraly el bienestar de las personas.

Invitamos al lector arecorrer elinforme completoy utilizarlo como insumo para amplificar
la comprension de las transformaciones en marcha en el mercado de trabajo, asi como
las proyecciones futuras que las empresas comparten al respecto y todo aquello que
puede orientarnos hacia una mejor toma de decisiones aplicadas a la dinamica de esta
actividadhumanaentodas sus facetasydimensiones.
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Introduccion

En tiempos de aceleracion digital y despliegue avanzado de la IA en todas las tareas
humanas, se expande un juicio temerario que se opone a la evidencia historica de que
siempre las nuevas tecnologias terminaron generando mas trabajo del que desplazaron.
«Esta vez sera distinto» es una reflexion que se multiplica. En el terreno laboral y su
interseccion con las tecnologias, «hemos cruzado el Rubicon», advierten muchos
analistasyvoceros. «Yanada seraigual», decretan. Parece que, estavez, elreemplazode
las personas por dispositivos tecnologicos equipados con A para el desempenfo de las
actividades sera inevitable, y que ya no solo sera aplicable a las tareas que resultan mas
repetitivas y aburridas para quienes las ejecutan, sino que también ira por otras labores
que hasta ahora han requerido exclusivamente de las capacidades cognitivas humanas.
El desempleo de origen tecnologico esta vez podria convertirse en un fenomenoreal, de
granescala, siefectivamente se destruyen mas empleosdelosque secrean.

Goldman Sachs estima que dos tercios de los puestos de trabajo en Estados Unidos
estaran expuestos aalgun grado de nueva automatizacion originadaenlosavancesdela
IA. Elimpacto en la configuracion del mercado laboral puede ser enorme. Si bien es dificil
encontrar prondsticos de desaparicion masiva de empleos, la mayoria de los analisis
coinciden en este esquema de tareas humanas que se reducen paraquedar acargodela
IA en gran parte de los trabajos. Una reciente investigacion de McKinsey & Company
(2023) afirma que estas tecnologias aumentan casi un 40 % el potencial de
automatizacion de tareas en trabajos de la economia del conocimiento, es decir, los que
requieren de un mayor nivel educativo y que hasta ahora han estado mas protegidos del
reemplazo por tecnologias.

Sinembargo, paralelamente se espera que aparezcan nuevas necesidades de aplicacion
de labor humano en este contexto de creciente presencia de IA en las actividades
economicas. En general, la expectativa es que una capa de habilidades consideradas
blandas (empatia, creatividad, gestion de la incertidumbre, comunicacion, etc.) sea la
gue sostengaalagran mayoria de trabajadores que dejan de hacer tareas tomadas por la
|A. Parece inevitable, entonces, ganar tiempo para aplicarlo a instancias y procesos de
trabajo humano calificado, revalorizando todo aquello para lo que no solia haber espacio
enlaeraindustrial, cuandolacargalaboral eraaltaenlasdistintas posiciones.

También se espera que se aceleren y amplifiguen nuevos empleos en sectores
tradicionales o emergentes de la economia, y que cubran buena parte de lo que se
destruye. Puestos de analistas, gestores, coordinadores, lideres de proyectos,
arquitectos de procesos tecnolégicos, coaches, por ejemplo, debieran crecer
fuertemente en los proximos afos, tanto en los sectores tradicionales de la economia
(agro, salud, turismo, industria, construccion, etc.) como en aquellos mas nuevos
(ciberseguridad, cuidados, biotecnologia, data, etc.).

Reorganizar el trabajo humano a gran escala sera una tarea ciclopea. La IA, como todas
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las tecnologias anteriores que impactaron en el mundo laboral, combina la fuerza
arrolladora del reemplazo con el hermoso potencial de la liberacion y la mejora. Es un
desafio organizativo y no tecnologico hacer que prime lo segundo. Asumir que lalA llego
paraquedarsey concentrar los esfuerzos en humanizar los trabajos existentes, elevar la
productividad de las tareas de la base (esenciales) asistidas por tecnologias y acelerar
€S0s NUevos puestos que yaasomany pueden masificarse eslagranconsigna.

El presente estudio de la Universidad Siglo 21, en su tercera edicion, se inserta en este
cuadro de situacion de vigencia global que todos estamos intentando entender mejor
para habilitar, a partir de ello, decisiones publicas y privadas capaces de moldear las
implacables fuerzas del cambio hacia un futuro laboral superador para las mayorias. Solo
comprendiendo profundamente como las empresas estan organizando y proyectando
sus ecosistemas de trabajo, mas aun bajo las condiciones complejas de la economia
argentina, podemos aspirar a liderar un proceso de transformacion laboral tan relevante
paraelfuturodelaspersonas, lasempresasy el paisen suconjunto como el que estamos
atravesando. Esperamos que este estudio seaun aporte significativoatalfin.
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Contexto general del
trabajo en empresas argentinas
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Diagndstico y andlisis

El estudio recolecta informacion de cuatrocientas empresas que emplean a mas de 41
927 colaboradores en Argentina. Como se muestra a continuacion, la mayoria de las
empresas (91%) participantes pertenecen al segmento de pymes.

Figura 1. Tamafo de la empresa segun cantidad de colaboradores
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Paraelaborar este andlisis, se consideranlos contactosrealizados con personas de cada
una de estas empresas, que ocupanroles de socios, duefios o gerentes y colaboradores
de areas de administracion, finanzas y recursos humanos. De estos contactos proviene
la informacion reunida y analizada sobre cada empresa acerca de capacitaciones,
necesidades de habilidadeslaboralesy grado de madurez digital.

Unode losaspectosindagados estavinculado conla pertenencia de cadaorganizaciona
diferentes sectores de la economia. Como puede observarse en la Figura 2, segun la
percepcion de los colaboradores, el 71% de las empresas pertenece a sectores
tradicionales de la economia, mientras que el 29% restante se divide entre
empresasde sectores nuevosytransformados porlastecnologiasdigitales.

La distincion entre empresas de uno u otro sector es relevante para este estudio ala luz
delos cambios que se viven en tiempos de dominio digital y expansion aceleradade lalA.
En virtud de estas fuerzas de transformacion, hay mucho movimiento en el mundo
empresarial, lo que se ve plasmado en una fuerte dindmica de startups (empresas
emergentes) en distintos sectores de la economia y en una creciente cantidad de
compafiias que se asumen como transformadas a partir de modificaciones sustanciales
en sus modelos y estrategias de negocios. Esto puede tener implicancias en los
aspectosvinculados al trabajo dentro de las organizaciones, por ello es que se establece
la distincion al inicio de este informe. En sintesis, tres de cada diez de las empresas
estudiadas se asumen dentro de sectores cruzados por laeconomiadigital en pleno
despliegue enlaactualidad.
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Figura 2. ;En funcion de los productos y servicios que ofrece siempresa, usted diria que
perteneceasectores...?
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De lasempresas participantes, lamayoria esperacrecerenlos proximostresafosen
relacidon consufuerzalaboral, mientras que soloel 4.5 % tienelaintencion dereducir
su planta de colaboradores. Como puede observarse en la Figura 3, la esperanza de
crecimiento se acentua en los sectores de la economia considerados nuevos o
transformados. Los datos muestran que esta variable mantiene el mismo patron que en
elano2021y2022.

Frente a los renovados temores acerca del potencial desplazamiento masivo de
personas por parte de la IA aplicada al trabajo y la siempre compleja dinamica de la
economia argentina, el estudio vuelve a registrar buenas perspectivas en torno al
volumen de empleo en las empresas. Mas aun, quizas influido por las expectativas
asociadas al reciente cambio de Gobierno en Argentina, el porcentaje de empresas que
prevé que crecera en cantidad de colaboradores en los proximos tres afios aumenta
significativamente respecto a los afios anteriores (56.6 % en 2023, frente a52.6 % y
52.7%en 2022y 2021, respectivamente).

Figura 3. Segun su opinion ¢en los proximos 3 afos la cantidad de colaboradores
desuempresavaa...?

Crecer Mantenerse igual Decrecer No sabe / No contesta

Tradicionales 47

2021 Nuevos o transformados 64,6 7,2

Total 6,2
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En cuanto a la forma de contratacion de colaboradores, se observa un predominio de la
modalidad exclusiva (full time). Como puede verse en la Figura 4, el 85 % de los
trabajadores se desempenan en su actividad laboral bajo dicha modalidad. No se
observan diferencias significativas entre empresas de sectores tradicionales y nuevos o
transformados.

Es relevante destacar un cambio (que aungue no resulta muy significativo, puede
desencadenar unamodificacionenlatendencia) en el peso de lamodalidad fulltimeenel
total del empleo. Con un resultado del 85 % este afio, se registran casi cinco puntos
menos que en los afios 2021 y 2022, donde se obtuvo un 89.6 % y un 89.9 %,
respectivamente. Como correlato de ello, no es menor que las categorias de
trabajadores de tiempo parcial (part-time) y tercerizados (freelance) hayan subido
varios puntos respecto a los afios anteriores. De mantenerse esta tendencia y estas
tasas de cambio en modalidades de empleo, el mercado laboral argentino podria mostrar
transformaciones estructurales significativas enlos proximos anos.

Figura 4. ; De la totalidad de colaboradores, que proporcion trabajan de forma...?

Exclusiva/fulltime Part-time Freelance/tercerizado ~ Otra modalidad

90,5 72 [
2021 87,1 10,1 2,7
89,6 7.9 -21
91,4 6,6 [

2022 85,9 8,2 54
89,9 7
87,6 103 R

2023 78,8 14,8 6,4
8 15 |

Respecto de las modalidades de trabajo entre los extremos presencial y virtual,
categorias no medidas en la edicion 2021 de este trabajo, se observa con claridad, al
menos por el momento, la aparicion de un fendomeno significativo en los segmentos de
empresas nuevas o transformadas, donde cuatro de cada diez trabajadores ya se
estan desempeinando bajo modalidades virtuales o hibridas (lo que representa casi
diez puntos adicionales respecto de 2022). Este tipo de modelos parecen no haber
penetrado con relevancia aun en las empresas tradicionales, quizas por restricciones
vinculadas al tipo de actividad que en ellas predomina y quizas también, en parte, por
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limitaciones propias de los tipos de gestion mas conservadores, que suelen superarse
enempresasdereciente creacion o atravesadas por procesos de transformacion digital.

Figura 5. ; De la totalidad de colaboradores, que proporcion trabajan de forma...?

Presencial Remota Hibrida

Tradicionales

2022 Nuevos o transformados 70,2

Total

2023 61,4 26 12,6

86,7 8,8 4,4

Entre las experiencias hibridas, el estudio refleja una diversidad de formatos y
frecuencias en proporciones muy similares, lo que da cuentade lo que se conoce comola
emergencia de un «menu ala carta» de las necesidades particulares de los trabajadores
en cuanto a concurrencia a las oficinas de sus empleadores, tal vez impulsada por la
creciente relevancia de la economia del conocimiento, muy afin en sus distintas
manifestacionesalosdesemperfios delas personas de formaremota.

Asimismo, es destacable confirmar en este estudio un movimiento que se viene
anunciando en distintos analisis y opiniones especializadas: el esquema de trabajo
hibrido, que crece en la economia de Argentina y el mundo, tiende a registrar nuevos
equilibrios frente al boom posterior ala pandemia de la COVID-19, a partir de un recupero
de la frecuencia semanal de presencialidad en oficinas. El 46.3 % de los trabajadores
inmersos en esquemas hibridos ya concurren a los establecimientos de las empresas
dosomasvecesalasemana, frente al 34.3 % que mostrabalamedicidnanterior.

Figura 6. ¢Los colaboradores que trabajan de manera hibrida, con qué frecuencia
concurrenpresencialmente?

2 0 mas veces por semana 1vez cada 2 semanas 0 menos NS/NC

1vez por semana No hay frecuencia determinada
2022 34,3 22,5 13,7 28,4 | 1
2023 46,3 27,8 25,9 0
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Capacitacion y formacion de
colaboradores en las empresas argentinas
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Otro aspecto indagado se refiere a cuestiones vinculadas a la capacitacion de los
colaboradores de las empresas argentinas. Como se puede ver en laFigura 7, el 61 % de
las empresas harealizado en el ultimo afio un diagndstico de las areas tematicas en
las que requiere de instruccion. Dicha cifra es creciente respecto de los datos
relevados en 2021y 2022, lo cual reflejauna expansion del interes de las companias por
conocer de forma mas precisa las habilidades de sus plantillas de colaboradores y tomar
este dato como insumo central de sus estrategias de formacion y desarrollo. La
proporcion de organizaciones que realizaron diagnosticos es mas alta en los
sectores de laeconomia considerados nuevos o transformados, donde alcanzé el 72
% (el mismo nivel que en 2022). Esto ultimo resulta coherente con la dindmica de
transformacion de negocios, dado que esta siempre esencialmente ligada a las
habilidades de las personas parahacer el trabajo enlasdistintas areas.

punuabiy us |PUBIP UCIdDISI9D A ofbgpa)

Figura 7. ¢En su ultimo afo, su empresa ha realizado algun diagndstico sobre
necesidadesde capacitacionasuscolaboradores?

Si No No sabe / No contesta
Tradicionales 49,2 49,6 1,1
2021 Nuevos o transformados 65,1 33,3 1,5
Total 53,5 45,3 1,2
51,9 45,8 2,3
2022 72,4 26,1 1,5
57,3 40,6 21
56,7 42,3 1,1
2023 72,4 25,9 1,7
61,3 37,5 1,3
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Ahora bien, a la hora de ejecutar estrategias de capacitacion para los colaboradores, en
todas las organizaciones suele haber problemas que superar. El tiempo improductivo
que transcurre dentrodelajornadalaboral alinstruir alas personasy el costo economico
elevado de este tipo de programas siguen siendo las mayores dificultades percibidas por
las empresas, aunque con una clara tendencia a la baja en los ultimos afios. Si se
relaciona esta tendencia con el aumento sostenido de la cantidad de compaiiias que
noreconocendificultades paraformar a su personal (20.4 % en 2021, 26.6 % en 2022
y 36.1 % en 2023), puede observarse con claridad un escenario favorable para la
capacitacion en el ambito empresarial, o cual genera buenas posibilidades para
sostener y elevar el trabajo humano en un contexto de aceleracion de la automatizacion
tecnologicaentodaslasindustrias.

Figura 8. ;Segun su opinion, cuéales son las principales dificultades que enfrenta su
empresaparaaplicar programas de capacitacion?

2021 92022 [2023

351
Tiempo improductivo por 316
horas no trabajadas ’
26,3
331
Elevado costo econdomico 27,6
24,5
20,4
La oferta del mercado es 201
inadecuada ’
14,4
) o 0,0
Poca disposicion de los 0.0
colaboradores para... ’
10, |
N 0,0
Malas experiencias con
programas de formacion 0,0
53
20,4
Ningunadificultad 26,6
36,1
10,2
Otras 6.0
1
0,3
NS/NC 2,9
3,8
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Enesteentorno, el 84 % de las empresas argentinas aplican o han aplicado programas de
capacitacion y de desarrollo para sus colaboradores, lo que significa un importante
incremento respecto al 76.6 % de 2021y al 77 % de 2022. Esta practica es mas frecuente
entre compafias que pertenecen a sectores nuevos o transformados de laeconomia, en
comparacion con las de los sectores tradicionales. Por lo tanto, cada vez mas, en
sintonia con lo que sucede en el mundo, el capitalismo en general y las empresas en
particular asumen responsabilidades ampliadas en cuanto a la formacion continua
delaspersonas.

Figura 9. ;Realizan o hanrealizado acciones de capacitaciony desarrollo para sus
colaboradores?

Si No No sabe / No contesta
Tradicionales 741 25
2021 Nuevos o transformados 83,6 15,4
Total 76,6 22,4
73,6 25,8
e, 2 133
77 22,5
82,7 16,9
2023 88,8 1,2

84,5 15,3

A pesar de la tendencia al alza de la aplicacion de programas de capacitacion y
desarrollo, las organizaciones pocas veces (33 %) implementan un presupuestoanual
especifico para ello. La mayoria de las veces (61 %) estas instancias se definen en
conversaciones y decisiones ad hoc del management de las empresas, o cual supone
tensiones vinculadas a la asignacion de recursos y la siempre compleja definicion de
prioridades en contextos macroeconomicos dificiles. Como puede observarse enla Figura
10, contar con presupuestos determinados es mas frecuente en las empresas que
pertenecen a sectores nuevos o transformados de la economia que en las de sectores
tradicionales; sin embargo, esta diferencia se redujo en 2023 respecto al pico relevado en
2021.

Ver Figura 10 en pagina siguiente

Otro aspecto indagado entre las empresas que aplican o han aplicado programas de
capacitacion y desarrollo para sus colaboradores es el monto que destinan anualmente
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Figura 10. ¢La organizacion cuenta con un presupuesto anual especifico para las
instancias de capacitacionydesarrollo?

Si No No sabe / No contesta

(2}
N
=

Tradicionales 32,7

2021 Nuevos o transformados 46,6 46,6
Total 36,8 57,8
32,5 60,8
2022 37,7 53,7
34 58,7
32,8 62,1
33,4 60,9

N
=)

a dichas instancias. Como puede observarse en la Figura 11, la mitad de estas
organizaciones tienen actualmente erogaciones (anuales y por cada colaborador)
de 12500 pesosargentinos omenos. Adiferenciadeloregistradodurante losdos afios
anteriores, en 2023 el sector de economia tradicional destiné un mayor presupuesto
que las empresas que pertenecen a sectores nuevos o transformados de laeconomia.
Dehecho, el sector tradicional supero enmasde un 200 % el montoinvertido por elrestode
las companias. Este fendomeno puede estar dando cuenta de la aceleracion del cambio
economico y tecnologico, lo cual impone acciones de capacitacion todavia mas
sostenidasoagresivas paraponer alas personasatonoconlas nuevasdemandas.

Cabe mencionar que los gastos de capacitacion se duplicaron respecto de 2022, o que
no necesariamente implica un mayor aporte econdmico de las empresas, sino que se
vincula con la fuerte devaluacion del peso argentino. Estos resultados muestran que en
los sectores economicos nuevos o transformados se desacelero el nivel de inversion en
capacitacion.

Ver Figura 11 en pagina siguiente

En cuanto a la busqueda de proveedores de programas de capacitacion y desarrollo para
los colaboradores, como puede observarse en la Figura 12, la mayoria de las empresas
(53%) suele recurrir tanto a agentes internos como externos a la organizacion, sin
preferencias explicitas. Con relacion a esta variable, no se observan diferencias entre
compafias de sectores tradicionales y aquellas que pertenecen a sectores economicos
nuevos o transformados. Ademas, los datos muestran que las caracteristicas de los
proveedores se mantienenenvalores similares alos obtenidos durantelosafios 2021y 2022.
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Figura11l.,;Qué montodedineroen pesos se destinaanualmente a capacitaciones?
(mediana, enpesos colaboracion)

Tradicionales $12.500
2023 Nuevos o transformados $7.776

Total $16.667

$5.000
2022 $5.556

$4.603

$2.333

2021 $5.776

m I
-
(S0}
o
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Figura 12. ;Los proveedores encargados de desarrollar habilidades en sus
colaboradoresson...?

Exclusivamente internos Internos y externos
Exclusivamente externos NS /NC

Entre las principales contrataciones de programas de capacitacion y desarrollo para
colaboradores, figuran primero los propios recursos humanos de las empresas y, en
segundo lugar, las consultoras privadas o empresas especializadas, aunque la
primera opcion no para de crecer afo tras afio y la segunda opcion es la Unica que
registraunadisminucionrespecto aafosanteriores. Parece que identificary organizar
el conocimiento que agentes internos de la empresa tienen para poder transmitirlo a
otros en procesos formativos es una fuente de gran penetracion en las empresas. Todas
las demas opciones, menos elegidas en términos relativos por las companias, registran
crecimientos en sus ratios en el afo 2023 respecto a 2021y 2022. Se configura asi un
escenario de mayor competencia entre opciones de capacitacion de personasdentrode
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las empresas, quizas a raiz de la evolucion de universidades, plataformas y otras
opciones que probablemente han potenciado sus propuestas de valor en el mercado de
formaciondeltalento.

Figura 13. ; Donde busca capacitacion para sus empleados?

2021 92022 [2023

471

Recursos internos de la 50.9
empresa (colaboradores) ’

56,2

Consultoras privadas 39,1

oempresas 339
especializadas '

34,9

17,9

Expertos o instructores 221
independientes 33’1

Empresas proveedoras 27,4
de equipoy/o 25,2

productos 32
Universidades 18,6

14,6

22,5

12,6

Plataformas virtuales 11,2

de formacion 18.6

Dindicatos, camaras, 14,1

colegios profesionales 16,2
vinculados a un rubro

17,8

9,9

Otros 41

2,4

2,2

NS/NC 3,2

1,8

Otro aspecto estudiado esta relacionado con el tiempo que las organizaciones deben
invertir para formar a una persona en habilidades criticas. Al respecto, como puede
observarse enlaFigura 14, lamayoriade lasempresas (55%) consideraque necesita, en
promedio, menos de un afo, mientras que una de cada tres empresas considera que
necesita entre uno y dos afios. En cuanto a lacomparacion por sectores de laeconomia,
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nohay diferencias significativasen el promedio de tiempo de capacitacion.

Paralelamente, los datos muestran que, segun la percepcion de los participantes de
la encuesta, la formacion en nuevas habilidades requiere mas tiempo que el
manifestado en el afio 2021y 2022. Aqui hay un dato interesante para analizar. Los
resultados obtenidos en este estudio parecen confirmar que, luego del boom de
programas nuevos, 100 % virtuales, que proliferaron durante la pandemia, y también a la
luz de experiencias formativas con bases pedagogicas no muy solidas que las empresas
pudieron haber probado en estos ultimos afos de expansion de la oferta de
capacitacion, las organizaciones pueden hoy estar evaluando sus resultados y
comenzando areconocer que desarrollar habilidades criticasen los colaboradores suele
requerir procesos de mayor esfuerzoy duracion.

Figura14.;Cuantotiempo promedio cree llevaollevaria formar a sus colaboradores
ennuevas habilidades para sudesempefolaboral?

Menosdelafio [ 1a2afios 3 afios o mas NS/NC

Tradicionales 63,9 26,3 6,83

2021 Nuevos o transformados 55,9 36,9 41
Total 61,8 29,2 6,1
67,4 22,5 6,6

2022 63,4 28,7 5,4

(32}
()
e
[N
w
)
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o
o [

ll 6 3!1 9’
2023 55,7 33,9 9,6
54,9 33,3 9,5

En sintonia con lo anterior, otro aspecto registrado en este trabajo se refiere a la
medicion del aprendizaje continuo de los colaboradores, es decir, la capacidad de
aprender a aprender, o aprendibilidad. Como puede observarse en la Figura 15, el 61 %
de las empresas que participaron del estudio no destinan recursos a cuantificar
esta habilidad, mientras que el 36 % la mide en una parte o en toda su fuerza laboral.
Este tipo de mediciones es mas frecuente en empresas que pertenecen a sectores
nuevos o transformados de la economia (47 %) que en las de los sectores tradicionales
(31 %). Esto ultimo puede estar reflejando una mayor inclinacion de las startups, asi
como de las empresas transformadas digitalmente, al trabajo de aprendizaje continuo
que requieren las personas para no ser desplazadas por nuevas tecnologias y procesos
deautomatizacion.
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Figura 15. ;Actualmente, tienen informacion o indicadores acerca del grado de
habilidad de cada colaborador/a de esta organizacion para el aprendizaje
continuo, esdecir paraaprenderaaprender?

Si, lo medimos en todos [ Si, lo medimos en algunos [ Nolomedimos = NS/NC
los colaboradores de los colaboradores

19,7 14,5 62,8

2021 Nuevos o transf. 33,3 1

Lo
ul
N
&
-

Total 23,4 15,8
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5
(3

—
&
©
—
=
©
()}
&
—

2022 23,2 14,3
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2023 37,9 9,5 51,7

24,3 11,5 61,5

Apesarde que medir lacapacidad de aprendizaje continuo de los colaboradores no esun
tema de difundida practica aun entre las empresas argentinas, esta habilidad aparece
como una competencia fundamental para cualquier trabajador, dado que los
conocimientos y las competencias sobre diversos dominios continuaran evolucionando
alolargodeltiempo, volviendo cadavez mas necesarialaadaptacionalos cambios.

Entre las empresas que miden este aspecto, lo mas comun es que hallen que sus
colaboradores tienen desarrollado un nivel medio de aprendibilidad (51%), con
pequeiias diferencias entre los dos sectores evaluados de la economia. En relacion
conesto, los datos muestran que la capacidad de aprendizaje continuo de losequipos se
mantiene en niveles similares alos delos dos afos previos. Engeneral, es posible afirmar,
entonces, que es enorme el potencial de desarrollo de esta habilidad en mas cantidad
detrabajadoresargentinos, lo cual constituye unaverdaderametadel siglo XXI.

La capacidad de aprender a aprender, o aprendibilidad,
es hoy una skill de enorme potencial para las empresas
argentinas
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Figura 16. En general, la habilidad de aprendizaje continuo en los colaboradores de
estaorganizacionesdeunnivel...

Alto Medio Bajo No sabria definir el nivel de los colaboradores

2021

2022

2023

Tradicionales 35,5 59,6
Nuevos o transformados 42,7 51,5
Total 38,1 56,6
40,8 55,3
36,9 55,4
39,6 53,8
45,5 47,3
41,8 51,4

Entre las principales contrataciones de
programas de capacitacion y desarrollo para
colaboradores, figuran primero los propios
recursos humanos de las empresas y, en
segundo lugar, las consultoras privadas o
empresas especializadas, aunque la primera
opcidén no para de crecer ano tras ano y la
segunda opcidn es la Unica que registra una
disminucioén respecto a aios anteriores.
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03

Habilidades, automatizacién y
proyecciones para el futuro

LZ WybBisu] swiou|
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Otro capitulo de indagacién en este estudio se refiere a las habilidades (o skills) que se
perciben como mas necesarias para el desempefio de actividades en el trabajo del
futuro. Al respecto, las empresas participantes evaluaron que habilidades tendran un
potencial creciente, estable o bajo de automatizacionenlos proximostresafos.

Tal como se observa en la Figura 17, las 3 habilidades que se perciben con potencial de
automatizacion creciente para el futuro laboral se vinculan con: (a) tecnologia, (b)
ordeny (c) aprendizaje continuo. En contrapartida, las habilidades que se perciben con
potencial de automatizacion bajo para el futuro laboral se vinculan con: (a) dar solucion
aproblemascomplejos, (b) inteligenciaemocionaly (c) procesosdeideacion.
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Figura 17. Habilidades laborales que, en los proximos 3 afos, tendran un potencial
deautomatizacion mediado por tecnologiacreciente, estable o bajo.

Creciente Estable Bajo NS /NC

1. Conocimiento, manejo y control de dispositivos tecnoldgicos

58,5 30,5 10,5 [geAS

2. Capacidad para calcular tiempos necesarios a fin de terminar una tarea laboral, mantener
el ordeny elegir las herramientas adecuadas para una tarea en el tiempo previsto

53,8 38,5 /Al 0.8
3. Capacidad para el aprendizaje continuo, es decir aprender a aprender
50 37,5 11,8 JK:
4. Capacidad para valorar las diferentes posibilidades sobre el futuro de un proyecto
48,5 35 15,5 1,0
5. Capacidades fisicas, manuales, operativas
44,5 38,5 16 1,0
6. Habilidad para proponer nuevas formas de hacer las cosas, curiosidad e ingenio para facilitar tareas
41,8 36,5 21 0,8

7. Habilidad para mediar en situaciones conflictivas, anticipar escenarios y pensar diversas
alternativas antes de decidir

39,3 35,3 24,5 1,0
8. Capacidad para adaptarse rapidamente a situaciones de cambio e incertidumbre
39 37 22,8 1,3
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9. Habilidad para el trabajo en equipo y dinamicas de grupo

38 42 18 2,0

10. Habilidad para dialogar con diferentes agentes, desde clientes hasta compafieros y socios
parallegar aun acuerdo

37,5 36 25,3 1,3
11. Habilidad para expresarse con franqueza y claridad, sin herir ni disminuir a los demas
36 40,8 21,5 1,8

12. Capacidad para expresar ideas con claridad, entender la posicion de otras personas,
escucharlas con atencion y realizar preguntar cuando surgen dudas

34,5 42,5 22 1,0
13. Capacidad proactiva para guiar y motivar a otras personas
33,8 38,3 27 1,0

14. Capacidad para razonar y cuestionar diferentes aspectos de un proyecto o tarea, como asi
también sistematizar procesos de ideacion

33,3 44,5 21,3 1,0

15. Capacidad para comprender y gestionar emociones en el trabajo. Desarrollo de empatia
autorregulacion del vinculo con las demas personas

[ 31 38 3 |EE
16 Capacidad para enfrentarse a situaciones nuevas y para resolver problemas complejos en
momentos de mucha presion

28 36,8 33,5 1,8

Respecto de la implementacion de metodologias que permitan identificar la
conveniencia de emplear recursos humanos o tecnologicos para determinadas tareas,
fenomeno no medido en la edicion 2021 de este trabajo, se registra que solo una de cada
cinco empresas aplica esta estrategia (valor menor que en 2022). Esta cifra se acentua
en empresas de sectores nuevos o transformados (aspecto diferencial respecto de
2022), tal como se puede observar en la Figura 18. En general, en este contexto de
aceleraciondigital, el proceso de asignacidn de tareas entre humanos y tecnologias
sigue siendo poco sistematico, sin método claro para la gran mayoria de las
organizaciones.

Ver Figura 18 en pagina siguiente

Sobre las metodologias que aplican las empresas que evaluan en qué tareas conviene
emplear ahumanosy encuales es preferible utilizar dispositivos tecnologicos, aparecen
dostipologiasclaramente distinguibles:

- Algunas metodologias se enmarcan en el control intuitivo, que, en palabras de los
propios encuestados, alude a «la percepcion del duefio», «las decisiones personales
de innovary probar» 0 a «la percepcion de los gerentes»; pero también a que «no hay
especificamente una metodologia, pero se va viendo que se puede remplazar y que
no».

- Otras metodologias se enfocan en el control objetivo mediante indicadores de
productividady rentabilidad. Aqui se hace referenciaalaimplementacion de procesos
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Figura 18. ¢ En esta organizacion, implementan alguna metodologia particular para
evaluar las tareas que son convenientes ser realizadas por humanos y aquellas que
sinmas convenientes serdesarrolladas por unamaquinaodispositivo tecnologico?

Si No No sabe / No contesta

Tradicionales 34,7 63,4
2022 Nuevos 27,6 63,1
Total 32,8 63,3
16,2 79,2
2023 371 56,9
22,3 72,8

en busqueda de mejorar la calidad de los productos o servicios, asi como de reducir los
tiempos y costos de produccion y entrega. Al respecto, las respuestas de algunas de las
personas encuestadas fueron: «medimos indicadores de eficiencia del proceso y
evaluamos si es mas eficiente que lo realice una persona o una maquinas; «utilizamos
indicadores, de los cuales evaluamos los resultados... a traves de un software. Tenemos
varios items, de los cuales vamos evaluando si estan aprobados o no para llegar a un cierto
nivel»; «si bien todas las tareas son realizadas por humanos, siempre se mide
productividad y tiempos versus costos», y «analizar si con una maquina se gana mucho
tiempoeneltrabajo, yaquelonuestroesmecanizado».

Otro aspecto indagado se refiere al grado de acuerdo o desacuerdo de los colaboradores de
las empresas con una determinada opinion sobre los trabajos del futuro, variable que no fue
medida en la edicion 2021 de este estudio. Especificamente, las personas encuestadas
indicaron si estaban preferentemente de acuerdo o en desacuerdo con la siguiente opinion:
«Enelfuturotodoslos trabajos tendran, en algunamedida, tareasrealizadas porunamaquina
o un dispositivo tecnolégico». Los resultados muestran que cuatro de cada cinco
personas estan de acuerdo con esa valoracion (porcentaje que supera el de 2022), lo
cual se acentuaen empresasde los sectores nuevos o transformados, tal como se puede
observar en la Figura 19: ocho de cada diez empresas argentinas creen que, en alguna
medida, todos lostrabajos del futuro serantecnolégicos o mediados por tecnologias.

Ver Figura 19 en pagina siguiente

Sobre las habilidades digitales necesarias para desarrollar las tareas laborales (aspecto
gue no se indago en 2021), el 47 % de las empresas que participaron del estudio (tres
puntos porcentuales mas que en 2022) manifiestan que han evaluado algunas
capacidades especificas. Este tipo de evaluacion es mas marcada en compafias de los
sectoresnuevos o transformados, tal como se puede observar enlaFigura 20.

Ver Figura 20 en pagina siguiente
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Figura 19. “En el futuro todos los trabajos tendran, en alguna medida, tareas
realizadas por unamaquina o dispositivo tecnologico”

Mas bien de acuerdo {4 Mas bienen desacuerdo ~ NS/NC

Tradicionales 74 22,5
2022 Nuevos o transformados 87,7 10,3
Total 77,6 19,3

2023
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Figura 20. ;Enel ultimo tiempo, han evaluado que habilidades digitales necesitan
paracadaunodelospuestosde trabajode estaorganizacion?

Si No No sabe / No contesta

Tradicionales 43 55
2022 Nuevos o transformados 46,3 43,3
2023 57,8 37,9
47,3 49,8

En general, sibien este interés en conocer mas acercade las habilidades requeridas
hacrecido en 2023 respecto a2021, sigue habiendo (como conrelacién alamedicion
de skills) un enorme potencial (en mas de la mitad de las empresas) para avanzar en
estos temas de directo impacto en la calidad y eficacia de la fuerza de trabajo de
cualquier compaiiaen el futuro.

Al indagar especificamente sobre qué habilidades digitales se considera que tendran
mayor impacto en la organizacion, surgieron la operacion y la integracion de sistemas
comolasdosmasimportantes.
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Figura 21. Habilidades digitales que tendrian mayor impacto en la organizacion
Operar sistemas 70,8%
Integrar sistemas 64,3%

Desarrollar sistemas
Probaryvahdar 55.5%
nuevos sistemas ’

Visualizar y gestionar
datos digitales 51,6%

Interactuar con
sistemas de LA.

Respecto de la situacion actual de transformacion digital, el 35 % de las empresas
argentinas encuestadas afirman tener en marcha algun grado de digitalizacion, ya sea
enlos procesos productivos, lacadena de comercializacion, las estrategias de negocio o
los sistemas de informacion, y los recursos tecnologicos. La cifra se viene reduciendo
desde 2021y 2022 (cuando seregistroun53 %y un 43 %, respectivamente).

La proporcion de empresas que tienen en marcha algun grado de digitalizacion se
acentua en los sectores de la economia considerados nuevos o transformados, donde
alcanza el 56 % (seis puntos porcentuales menos que en 2022), tal como puede
observarseenlaFigura22.

Figura 22. Suempresa actualmente..

Esta en marcha Planea implementar No tiene planes, NS /NC
la transformacion la transformacion ni lo esta imple-
digital digital en el futuro mentando
Tradicionales 47,6 19,9 29,7
2021 Nuevos o transformados 68,7 20 8,2
Total 53,2 19,9 23,9
36,2 24,6 35,3
2022 62,6 14,3 16,7
43,2 21,9 30,4
26,1 25 42,6
2023 56 16,4 19
34,8 22,5 35,7
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Otroaspectoanalizado en estainvestigacion se vincula conla disposicion que muestran
los colaboradores para adaptarse a los cambios producidos por la tecnologia en el
ambito laboral. Al respecto, como puede observarse en la Figura 23, segun los
responsables de las empresas encuestadas, la mayoria de los colaboradores se
muestran a favor de los cambios (61%), mientras que un grupo minoritario (17%)
muestra resistencia. Estas proporciones son similares a las de los dos afios previos. En
2022y 2023, sinembargo, se ve un mayor grado de apoyo al cambio en sectores nuevosy
transformados por latecnologiaque en2021.

Figura 23. ;Como es el apoyo de los colaboradores de laempresa para adaptarse a
los cambios que produce latecnologiaensusactividadeslaborales?

La mayoria apoyan La mayoria se resiste Son proporciones NS/NC
los cambios alos cambios similares
Tradicionales 60,7 19,2 16,5
2021 Nuevos o transformados 68,2 12,8 17,9
Total 62,7 17,5 16,9
61,7 17,9 14,4
2022 76,4 6,9 15,3
65,6 15 14,6
56,3 22,5 15,8
2023 741 4,3 17,2
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En cuanto a los procesos de adaptacion de los colaboradores, resulta relevante la
indagacion especifica de este estudio acerca de cuan preparados estan en habilidades
de reskilling y upskilling. Mientras que el primer concepto se refiere a la adquisicion de
nuevas competencias para desempefiar un puesto o una funcion diferente a la habitual,
el segundo implica mejorar y profundizar las competencias necesarias dentro de un
mismo puesto o perfil. Como se puede observar en laFigura 24, el nivel de preparacion es
similar tanto en empresas de los sectores tradicionales como en las que pertenecen a
sectoresnuevos o transformados por latecnologia. Cabe mencionar que enlos tresafos
medidos se hanmantenido niveles similares en ambos procesos.

Ver Figura 24 en pagina siguiente

Ahora bien, sobre la proporcion de operaciones en las que ha habido sustitucion
tecnologicaenel Ultimo afio, seregistra que solo en el 13 % de las tareas desarrolladas
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Figura 24. ;Como se atraviesan los procesos de adaptacion al cambio?

Con preparacion Sin preparacion

Tradicionales 68,7 33

Upskilling
2021
Reskilling

Upskilling
2022
Reskilling

Upskilling
2023
Reskilling

gg@ Nuevos o transformados 75,1 243
68,6
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por humanos existié un reemplazo por dispositivos tecnolégicos (igual proporcion
que en el a0 2022). Cabe sefialar que la expectativa para los proximos tres afos es
que se incremente dicha proporcidn, aunque no de manera exponencial. Segun las
empresas que encuestadas, en dicho trienio la sustitucion tecnologica pasara de un 13
% aun18 % (perspectiva similar ala que se registro en el afio 2022). La experiencia de los
ultimos doce meses y la expectativa a futuro indican que, con relacion a estos
resultados, no existen diferencias entre las empresas de sectores tradicionales y las de
losnuevos otransformados.

Figura 25. Sustitucion tecnolégica de tareas laborales

Tareas con sustitucion teconolégica Tareas sin sustitucion teconologica

77,8 81,4 81,6
22,2 18,6 18,4
2021 2022 2023 2021 2022 2023
¢Enel ultimo afio, qué porcentaje de las ¢Enlos proximos 3 afios, qué porcentaje de
tareas que se realizan actualmente en esta las tareas que actualmente realizan enla
organizacion fueron reemplazadas por una organizacion podrian ser reemplazadas por
maquina o dispositivo tecnologico? una maquina o dispositivo tecnologico?
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Resulta interesante destacar que la sustitucion tecnologica de ciertas tareas laborales
no esta acompafiada de una reduccion de la dotacion de personal, tal como puede
observarse en la Figura 26. Durante el ultimo afio, en promedio, se desvincularon tres
personas por empresade lamuestray, al mismo tiempo, se contrataron seis personasen
cada una. El saldo positivo en la contratacion de recursos humanos no muestra
diferencias entre las empresas de los sectores tradicionales y las de los nuevos o
transformados. Los resultados actuales muestran un patron similar al obtenido en la
investigacionrealizadaen2021y2022.

Figura 26. Durante el Ultimo afio en esta organizacion, cuantas personas fueron...?
Desvinculadas Contratadas

e G000 39 000 35 G0
73 GUUUUGOT 86 GGOODUUGL 65 UGROUUL
Ano 2021 Ano 2022 Ano 2023

Entre las empresas que incorporaron personal durante el ultimo afio, el 37 % de los
ingresantes fueron contratados paracumplir nuevosroles, lo que significaunaumento
sise considerael mismoindicador enlos afios 2021y 2022. Como se puede observaren
la Figura 27, dicho porcentaje alcanzo el 37.6 % entre empresas de sectores nuevos o
transformados por la tecnologia, valor similar al de los aiios previos. De esta manera, se
ratifica, igual que en las ediciones anteriores de este estudio, el interesante proceso de
generacion de nuevos trabajos, posiciones asociadas a las transformaciones del entornoy
delaspropiascompafiiasenestosafiosde aceleraciondigital.

Figura 27. ; Cuantos de los colaboradores que ingresaron en el ultimo afio, realizan
funcionesquenoestabananteriormente enel organigrama?

Ninguno 1a10 Mas de 10
Tradicionales 74,6 24,8
2021 Nuevos o transformados 66,7 29
Total 72,3 26
69,1 28,6
2022 62,3 35,7
67 30,8

L Sigue en pagina siguiente

UNIVERSIDAD SIGLO B}

LZ WybBisu] swioju|

N
H

punuabiy us |PUBIP UCIdDISI9D A ofbgpa)



<

Continuacion pagina anterior

63,5 35,3
2023 62,4 32,9
63,1 34,5

Ademas, sobre laperspectiva paralos proximos tres afios, mas del 55 % de las empresas
manifiesta que una buena porcion de los empleos que se generen en el futuro seran
aplicados a nuevas posiciones no presentes en organigramas actuales. De dicho
porcentaje, la gran mayoria de las companias (39 %) cree que las nuevas actividades o
puestos laborales representaran menos del 30 % de las tareas totales, y un reducido
porcentaje (15.6 %) cree que seran mas del 30 %. Si bien la proyeccion de nuevos
trabajos ha decrecido levemente respecto a mediciones de afos anteriores, sigue
siendosignificativaenladrbitadelasempresasargentinas.

Figura 28. ; Enlos proximos 3 afos, qué proporcion de nuevos colaboradores cree
que se desempenaran en funcionesnuevas que hoy noestanenelorganigrama?

0% Menos del 30% 30% o mas

Tradicionales 44,9 40,3
2021 Nuevos o transf. 31,6 43,9
Total 41,4 41,2
37,7 32,9
50,2 36,4
2023 33,6 45,7

45,3 39,1

Por ultimo, esimportante la consideracion acercade las politicas que podrian favorecer o
promover la contratacion de recursos humanos en el proximo trienio. Al respecto, como
puede observarse en la Figura 29, tres de cada cuatro empresas perciben que lo mas
importante seria la reduccion de la carga impositiva, o presion fiscal. Este concepto
hace referencia a la diferencia entre el costo laboral total para el empleador y el salario
neto (de bolsillo) que los colaboradores cobran efectivamente. La carga impositiva
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incluye las contribuciones del empleador y del empleado a la seguridad social y el
impuestoalasganancias sobre el salario.

Figura 29. ;Que politicas cree que serian mas importantes para que esta organizacion
puedacontratarmaspersonasenlos proximos 3afos?

Menor carga impositiva

Mejora de la economia
y consumo en el pais

Flexibilizacion laboral
Recrear la confianza
para poder invertir
mas en el negocio

Menor presion
sindical

Mayor apoyo a
la exportacion

Mayor apoyo a
capacitaciones

Ninguna

75,8%

67,3%

57,8%

51,8%

48,0%

3,0% |

La expectativa de reemplazo de personas
por IA en las tareas laborales que
actualmente son realizadas por humanos y
que podrian ser ejecutadas en los préximos
anos por mdquinas es baja. Solo en una de
cada diez actividades que se desempenan
en las empresas se perciben como
potencialmente reemplazables los
trabajadores por la tecnologia.
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Inteligencia artificial y suimpacto
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Respecto de laimplementacion de sistemas de IA en el trabajo, fendmeno no medido en
las ediciones anteriores de este estudio, se observa que una de cada cinco empresas
aplica esta medida en forma experimental o definitiva. De entre las que lo hacen, la gran
mayoria se encuentra transitando proyectos iniciales a modo de pruebas de concepto o
piloto. Estacifra se acentiaenempresas de sectores nuevos o transformados (42 %), tal
como se puede observar en la Figura 30, lo cual da cuenta de una mayor cercania entre
este segmentoy elmundodelalA, asicomo de la creciente utilidad de estas tecnologias
entodaslasactividadeshumanas.

A pesar de lo observado, constituye un dato relevante que mas de la mitad de las
empresas aun no estén considerando implementar IA en sus procesos y funciones.
Teniendo en cuenta el potencial transformador de esta tecnologia de proposito general,
promovida como la «electricidad del siglo XXI», urge motivar a las organizaciones para
fortalecer sucomprension acercade las posibilidades que lalA ofrece para el despliegue
deltrabajohumanoque serealizadentrode susinstalaciones.

punuabiy us |PUBIP UCIdDISI9D A ofbgpa)

Figura 30. ;Actualmente, laempresa estaimplementando sistemas de |.A. en sus
areasdetrabajo?

No, pero se analiza implementar

No implementa ni lo esta analizando

I N Si, en modo prueba piloto
NS /NC

Si, en modo definitivo
26,1
-5,5
21~ S

Tradicionales Nuevos o Total
transformados

La expectativa de reemplazo de personas por IA en las tareas laborales que
actualmente son realizadas por humanos y que podrian ser ejecutadas en los
proximos afios por maquinas es baja. Solo en una de cada diez actividades que se
desempeiian en las empresas se perciben como potencialmente reemplazables los
trabajadores por la tecnologia. Dicha proporcion es levemente mayor (15 %) en
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compafias de sectores nuevos o transformados, tal como se puede observar enlaFigura
31. Por lo tanto, los datos revelan un campo de complementacion de las destrezas
humanas con las artificiales mas que un prondstico de reemplazo masivo de las primeras
por partedelas segundas.

Figura 31. (En los proximos 3 afos, qué porcentaje de las tareas laborales que
actualmente realizan en la organizacion cree que seranrealizadas por |.A. en lugar
delaspersonas?

Tareas laborales que seran Tareas laborales que no
realizadas por |.A. seran realizadas por |.A.

Tradicionales

Y7

~ Nuevos o transformados

Cabe mencionar que la expectativa de reemplazo se acentua en las tareas
preferentemente operativas (48 %) mas que en las de puestos medios o jerarquicos.
Se espera que las empresas de sectores nuevos o transformados tengan un mayor nivel
de reemplazo en ese tipo de actividades que las de sectores tradicionales, tal como se
puedeobservarenlaFigura32.

Figura 32. ;En qué roles cree que impactara mas la incursion de la |.A. generativa?
Jerarquico Medios Operativo NS /NC

14,7% 16,4%

17,8% 23,8% N Total 47,8%

Las éreasde marketingy atencional cliente son percibidas comolas de mayorimpactode
lalAgenerativa, especialmente enlas empresas de sectores nuevos o transformados.
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Figura 29. ;Que politicas cree que serian mas importantes para que esta organizacion

puedacontratarmas personasenlos proximos 3afos?
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Conclusiones

Esta nueva edicion del estudio sobre el trabajo en empresas argentinas ofrece
informacion y conocimiento de alto valor para echar luz sobre este tema en medio de
tanta confusion e incertidumbre propias de tiempos de acelerada transformacion; mas
aun en Argentina, donde, ademas de las tendencias globales vinculadas al ambito
laboral, el escenario siempre es mas complejo en virtud de la recurrente inestabilidad
macroeconomica.

Comprender las dinamicas que estan caracterizando alos mercados de trabajoy sus
principales impulsores, asi como construir proyecciones fundadas, constituyen
insumos muy necesarios para lideres publicos y privados que deben tomar
decisionesyponerenmarchaestrategias parasus organizaciones.

Del primer bloque de este informe sobresalen, como en la edicion anterior, las
expectativas positivas, que, a pesar de todo, manifiestan los responsables de las
empresas argentinas encuestadas en torno al crecimiento de la fuerza laboral que
tendran sus organizaciones. No es un dato menor que la porcion de estas
organizaciones que sostiene que su personal crecera en los proximos tres afnos
asciende al 56 %, cinco puntos por encima de los resultados obtenidos en 2021y
2022, aproximadamente. Esto significa que hay un potencial enorme, a pesar del miedo
al desplazamiento por la globalizacion y la automatizacion tecnologica, para generar
empleo en Argentina. Son las mismas empresas las que manifiestan que prevén
funcionar con mas cantidad de colaboradores que los actuales en el siguiente trienio.

Almargen de esas expectativas, el informe presenta sintonia con lo que sucede en el
mundo respecto de la forma de contratacion full-time y las modalidades de trabajo
hibridas o remotas. Al cierre del aflo 2023, en las empresas estudiadas se registra una
caida de casi cinco puntos en los contratos de jornada completa, mientras que, en
contrapartida, crecen los esquemas part-time o freelance. En cuanto a las modalidades
de trabajo, es destacable que el 13 % de los colaboradores de dichas companias ya se
desempefian en forma hibrida o remota, lo que representa un aumento de cuatro puntos
en comparacion conlos resultados del afio anterior. Y esta porcion alcanza el 40 % enel
sector mas dinamico y global conformado por empresas transformadas o de mas
reciente creacion. En este marco, se consolida la tendencia del «<menu a la carta» a la
hora de armar la jornada laboral de los colaboradores, lo que se convierte en una
herramienta cada vez mas relevante y de gran ventaja competitiva para capturar y
retenertalento en el ambito corporativo.

En el segundo bloque de este informe, aparece como muy significativo que el
porcentaje de empresas que manifiesta tener un diagnostico de las necesidades de
formacion de su fuerza laboral viene creciendo sostenidamente respecto a 2021y
2022. El 61 % de las companias estudiadas ya tiene este conocimiento, central para
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encarar procesos de generacion de habilidades, y ese valor asciende a un 72 % en el
segmento de empresas nuevas o transformadas. En consonancia con ello, caen las
dificultades percibidas por sus directivos para desplegar estrategias formativas de
las personas (un 36 % ya no reconoce dificultades) y aumentan las acciones
concretas de capacitacion, dado que el 84 % de las empresas manifiesta aplicarlas de
forma regular. Todos estos datos dan cuenta de la tendencia incremental de las
organizaciones a asumir cada vez mas responsabilidades en el desarrollo de las
habilidades de sus colaboradores como una funcion clave para lograr la retencion de
talentosylacompetitividad de sus negocios.

Profundizando mas en estas cuestiones, se registra, de forma similar a lo obtenido
durante los afos anteriores, una diversidad de acciones, proveedores y montos de
inversionde las empresas parala capacitacion de su personal. Pero el datomasrelevante
es que cercadel 45 % de estas organizaciones consideran que necesitan mas de un afio
para desarrollar nuevas habilidades en sus colaboradores, un plazo bastante mas
extenso que el informado en afos anteriores. Esto da cuenta de la complejidad que
implica la formacion. No se trata solo de impulsar la adquisicion de conocimientos,
sino de lograr que los equipos desarrollen nuevas competencias, accion que no
puede sertratadaconliviandad pedagdgica.

Pese alacreciente inversion en formacion, es preocupante el hecho de que seis de cada
diez empresas desconocen como se encuentran sus trabajadores en cuanto a una
habilidad clave para el mundo de hoy, que eslade aprender aaprender, mas conocida
como learnability. Hay aqui un enorme capital por descubrir y desarrollar, ya que, en los
negocios actuales, buena parte del valor agregado se origina en la capacidad humana de
aprendery cambiar practicas segun las necesidades corporativas y de los mercados. Ala
vez, delas pocas empresas que se ocupande este aspecto, solocuatrodediez creen
tener un nivel alto de aprendizaje continuo. Esto quiere decir que hay mucho camino
por recorrer para avanzar en este tema crucial tanto para las personas como para las
organizaciones.

En este panorama de claroscuros en cuanto a la formacion de los trabajadores en las
empresas, no se registran cambios sustanciales respecto a lo evidenciado afos
anteriores conrelacion al presupuesto destinado al tema, dado que estainversion sigue
siendo una herramienta disponible solo para un tercio de las compaiias,
aproximadamente; las demas deben desarrollar sus esquemas de capacitacion en el
marcode losvaivenesy las circunstancias de cadamomento.

En el capitulo 3 se ratifican, inicialmente, las evidencias que mundialmente se van
generando acerca de la dinamica de la automatizacion tecnologicay el impacto que
esta tiene en tareas o habilidades humanas. Es en el marco de las habilidades
concretas donde se puede visualizar el avance relativo y constante de las tecnologias
aplicadasaltrabajo.

Lastareasenlas que parece mas probable elreemplazo de personas por tecnologias son
las vinculadas a la operacion de dispositivos tecnologicos; a la estimacion de tiempos,
orden y herramientas para el desempeno, y a la organizacion del aprendizaje de los
colaboradores. En el polo opuesto, con menores chances de ser automatizadas,
aparecen las habilidades para razonar, cuestionar e idear situaciones o proyectos;
comprender y gestionar emociones y vinculos, y, finalmente, enfrentar situaciones
nuevasyresolver problemas complejos.
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En sintesis, la dinamica de la sustitucion de humanos por maquinas se circunscribe a
determinadas tareas o habilidades que contienen las distintas posiciones o roles
laborales. EIgrandique de contencion frente alinexorable avance de laautomatizacion
parecenseraquellas capacidades humanas consideradas blandas, que se considera
que lasmaquinasnuncapodranigualar.

EldesarrolloylaimplementaciondelalAeneltrabajo seguramente seintensificaraenlos
proximos afnos, a la luz de nuevas y mas avanzadas tecnologias aplicables a todas las
industrias, yrequeriralaconducciony el liderazgo de managers conscientes entodas las
organizaciones, a fin de que el saldo sea favorable para las personas. Por ello, es
preocupante que solo una de cada cinco empresas manifieste disponer de un
método o modelo para gestionar la tension entre tareas humanas y tecnificadas. La
tecnologia avanza sin cesar y genera multiples beneficios en términos de eficiencia y
productividad, pero permitir que esto suceda sin generar estrategias deliberadas para
preservar, reconvertir y reinventar las labores y habilidades humanas es perjudicial para
las personas, las organizacionesy la sociedad en su conjunto.

Por otra parte, en este mismo capitulo se advierte una brecha, que es importante
resolver, entre la cantidad de compaiias que manifiestan creer que todos los
trabajos en el futuro seran mediados por tecnologias y el escaso conocimiento que
aun tienen sobre las habilidades que necesitan desarrollar los colaboradores para
desempeiiarse con relacion a las nuevas tecnologias digitales (mas del 50 % de las
empresas lo desconoce). Profundizar en este espacio creciente de desempefio
humano mediado por tecnologias sera fundamental para disefiar estrategias acertadas
a futuro; mas aun cuando, a pesar de la incertidumbre que todo esto conlleva, la gran
mayoria de los trabajadores sigue estando a favor de la incorporacion de tecnologias
parasoportarymejorar sus labores, comolo manifiesta el presente estudio.

En materia de sustitucion concreta de tareas humanas por tecnologias, los datos
muestran niveles muy similares a los del afo 2022. Alrededor de un 13 % de las
actividades realizadas originalmente por personas fueron reemplazadas por
dispositivos tecnologicos en el Ultimo afo, y la expectativa de las empresas es que este
porcentaje crezca y supere el 18 % en los proximos tres afios. Esta dinamica, como
sucede en el mundo entero, al menos por ahora, no origina desempleo masivo de origen
tecnologico. Son mas los ingresos que las salidas de colaboradores en las
organizacionesenelultimoafo, segunlomanifestado por susresponsables.

Por lo tanto, la conclusion mas relevante es que el estudio ratifica la hipotesis inicial
acerca de las nuevas posiciones o trabajos que se van abriendo paso en los
organigramas de las empresas en este contexto de fuertes transformaciones
sistémicas de la economia y la sociedad. Que mas del 37 % de las incorporaciones de
colaboradores en el ultimo afo sean en puestos nuevos (creados de forma reciente en
las estructuras funcionales de la empresas) y que el prondstico sea que ello significara
mas del 55 % de los nuevos fichajes en los proximos tres afos, habla alas claras de que el
trabajo humano puede y debe reconvertirse encontrando nuevas zonas de valor en el
marcode modelos de negocios cargados de tecnologiaselA.

Apartirdeloanterior, el cuarto capitulo delinforme hace zoom sobre lalAy susimpactos.
Claramente, Argentina esta en etapas iniciales en lo que respecta a la implementacion
de esta tecnologia en expansion dentro de las empresas. Menos de dos de cada diez de
las organizaciones encuestadas reconocen estar aplicando IA en sus procesos; de ellas,
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la mayoria sefala estar en etapas de pruebas piloto, y solo una pequefia porcion indico
tener proyectos avanzados o definitivos. Elhecho de que mas del 50 % de las empresas
manifieste estar aun fuera de toda consideracion o anadlisis de IA en sus negocios
representa un importante rezago que debera corregirse en los proximos meses o
ainos, sies que dichas compaiiias quieren aprovechar las oportunidades que supone
esta tecnologia de proposito general y no ser devoradas por sus amenazas ni
desplazadas por quieneslogrenunbuenusode esterecursoen susnegocios.

De acuerdo conloexpuesto, el tercer capitulo presentaalgunas evidenciasinteresantes
sobre la dinamica de la automatizacion tecnologica que desplaza habilidades humanas;
en este cuarto y ultimo capitulo, dicho analisis se potencia con la incursion de la IA. En
tiempos de IA generativa (ChatGPT y tantos otros modelos), ya se sabe qué habilidades
cognitivas de las personas también estan siendo asediadas por las prestacionesdelalA.
Segun los datos recogidos en este informe, las empresas creen que entre el 10 % (en
sectores tradicionales) y el 15 % (en sectores nuevos o transformados) de las tareas
humanas seran reemplazadas por IA bajo nuevos modelos generativos en los
proximos tres anos. Este es un impacto importante, pero esta lejos aun de ser masivo
comolasvoces mas pesimistas sefialan.

Sibien el mayorimpacto pronosticado de lalA en el dmbito laboral se dirige alos sectores
mas bien operativos de las organizacionesy, a nivel jerarquico, se entiende que el mayor
efecto de desplazamiento se dara en las areas de marketing y atencion al cliente, esta
claro que esta tecnologia es transversal y multipropdsito y que, en consecuencia,
impactara entodo el organigrama de unaempresa, tanto de manera horizontal como
vertical.

Endefinitiva, elinforme registra luces y sombras en esta dinamica de transformacion del
trabajo humano y sus proyecciones para los proximos afnos. Claramente, estos ajustes
siempre son mas dificiles en paises tan volatiles como la Argentina, pero sin dudas
ninguna organizacion esta exenta del proceso global de reconfiguracion de las tareas
bajo el influjo de la revolucion digital avanzada. Es hora, por lo tanto, de implementar
nuevas y mejores estrategias basadas en las evidencias de lo que esta sucediendo
tanto en el sector empresarial como en el productivo, académico y gubernamental,
que nos permitan bajar el riesgo de las amenazas y potenciar las oportunidades que
semejantes vientos de cambio acelerado suponen.
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Marco metodologico

W
H

Metodologia Tipo de investigacion
Cuantitativa Descriptiva

Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario estructurado

Técnica de recoleccién de datos
Encuesta telefdnica

Poblacion de estudio

Empresas de sectores tradicionales de la economia, de sectores
transformados a partir de las tecnologias digitales y pertenecientes a
sectoresnuevos, cuyaactividad comercial se desarrollaenlas siguientes
ciudadesargentinas:
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- Ciudad de Buenos Aires -Mendoza

- Comodoro Rivadavia - Rosario

- Cordoba - San Miguel de Tucumdn
- Corrientes

Procedimiento de seleccion de la muestra
Probabilistico, aleatorio-sistematico

Fecha de recolecciéon de datos

Diciembre de 2023

D Tamario de la muestra Nivel de confianza Error de la muestra
400 casos 95% 487
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