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Presentacion

Estimados Socios: me es grato presentar este nuevo informe elaborado por el OPSSI, el cual
representa un avance sustancial en los conocimientos de las variables representativas de la
evolucidn del sector en su relacion con el mercado trabajo.

Este reporte es el resultado de la lectura de la tercera Encuesta sobre Niveles Salariales en las
empresas SSI de nuestro pais, que con una periodicidad semestral lleva adelante el OPSSI a
instancias de CESSI, con vistas a tener indicadores actualizados de la evoluciéon del salario bruto
mensual abonado por las empresas del sector a los diferentes perfiles, como asi también, otros
indicadores relevantes en referencia a las dificultades de nuestras empresas a la hora de conseguir
las calificaciones buscadas.

En esta ocasion se ha indagado también sobre aspectos referidos a la gestion del capital humano y
sobre practicas especificas de las empresas vinculadas a esta cuestion.

Un tema de singular relevancia y que seguramente permanecera en la encuesta salarial a través del
tiempo es lo referido a la rotacién de los recursos humanos. De alguna manera esto se convierte en
un interesante punto para analizar conjuntamente con la evoluciéon de salarios. Es decir, valores
salariales, rotacion y demanda de mercado de las empresas son tres aspectos de un mismo
fendmeno que, medidos, nos otorgan una potente herramienta para analizar parte de la evolucién
de los costos y su contracara, el urgente tema de la rentabilidad.

De la lectura de los resultados surge con nitidez el mantenimiento de la dindmica de nuestro sector
expresado en la cantidad de empleo que éste continda generando. Por cierto; que haya crecido el
empleo global en casi 6 puntos en el primer semestre del afio, nos hace pensar que la tasa
estimada del 10,6% para el afio en curso en funcidn de lo que surgid de la encuesta de
expectativas de junio, muy probablemente serd alcanzada. Nuestro sector es intensivo en trabajo
calificado y por ende el crecimiento del empleo es un indicador tan relevante como el consumo de
energia eléctrica en la industria siderirgica. En consecuencia, aun viendo el conjunto de problemas
en relacion al desarrollo futuro de nuestro sector, en parte manifestado en las dificultades a la hora
de la demanda de fuerza de trabajo de alta calificacion, el que el ritmo de creacion de empleo se
encuentre en estos niveles es, en si mismo, una noticia muy halagiefa.

Como es costumbre este reporte llega al publico en general y al socio, en dos versiones. Una
version, a la que el OPSSI denomina, “version sintética” es de libre acceso y contiene los resultados
globales; una “version completa” que llega solamente a los socios que responden efectivamente la
encuesta y que contiene los apartados 3 y 4.

Fernando Racca

Presidente de CESSI



1.- Consideraciones generales: caracterizacion de la muestra’

Desde el 14 julio y hasta el 20 de agosto de 2010 el OPSSI llevé adelante la encuesta
semestral sobre salarios en la industria SSI. Es el tercer operativo desde junio de 2009 en
torno a esta tematica y esto permite comenzar a elaborar una serie que, ademas de
presentar la situacion actual, dé cuenta de la evolucion temporal de una variable clave en
la industria como es el salario.

Se informaron 1.427 valores promedio de diferentes perfiles y seniorities por parte de 113
empresas.

27 de las 113 empresas, un 24%, son de diferentes localidades del interior del pais, 86 se
localizan en el area metropolitana de Buenos Aires (AMBA).

Las empresas que exportan son una proporcidon cercana al 50% de la muestra, y un 56%
del total, son empresas dentro del régimen de promocion de la industria del software de la
Ley 25.922.

Un 43% de la muestra declara la venta de Productos de Software como actividad principal,
un 27% dice que su actividad principal es por la venta de Servicios Informaticos y el resto,
detenta similares ingresos tanto por venta de productos como por prestacion de servicios.
Nuevamente el software embebido es una actividad de escasa significatividad.

106 empresas de las 113 informaron sobre sus ventas semestrales. Las ventas anualizadas
del total de empresas informantes alcanzan a los 475 millones de ddlares significando en
las ventas totales proyectadas por el OPSSI para todo el sector SSI en 2.010, un 17%.
Por otra parte, solo 2 empresas de la muestra no informaron niveles de empleo, el resto
de la muestra alcanza a ocupar 12.286 puestos de trabajo, significando aproximadamente
un 20% del empleo total de la industria. Para el valor total exportado informado, la
muestra representa casi un 10% de las exportaciones del sector.

Clasificadas por nivel de empleo, en el rango inferior, 1 a 30 empleados, se encuentra un
55% de la muestra, en el rango de 31 a 100 empleados un 29%, en el rango de 101 a
300 empleados un 11% de la muestra y en el rango de mas de 300 empleados un 6%.
Tomando en cuenta que para este campo se solicitaron datos precisos de nivel de empleo
para analizar los valores de rotacion de personal, procedimos a clasificar a las empresas
por el nivel de facturacion anualizada por empleado en USD. Asi, viendo lo informado por
106 empresas, un 13% de la muestra factura menos de 20 mil USD por empleado por

1 El disefio, la lectura de los datos de la encuesta y elaboracion del reporte estuvo a cargo de Mario Sosa.
Colaboré en dichas tareas Fernando Sciarrotta. La tarea de carga de datos, correccién de inconsistencias y
armado de la base para su procesamiento fue tarea de Paula Lalli. La comunicacion con los socios y el envio
de la encuesta estuvo a cargo de Alejandra Burgos.



ano, un 32% de 20 mil a 30 mil USD por empleado por afio, un 26% de 30 a 40 mil USD
por empleado por afio y un 29% mas de 40 mil USD por empleado por afio.

Agregamos a la encuesta salarial en esta ocasidn dos nuevas secciones. Una de ellas
destinada a medir la demanda por perfiles y las dificultades para conseguir recursos. La
otra, con la intencién de indagar aspectos referidos a la gestion del capital humano.
Habiendo agregado a la seccion ya existente de informacién de la empresa, la sub seccion
para medir rotacion de personal, el OPSSI cuenta con dos elementos centrales para
analizar la evolucidn salarial.

2.- Resultados globales

2.1.- La evolucion del salario

Durante el primer semestre de 2010 los salarios nominales del sector del software y
servicios informaticos evolucionaron positivamente aunque a un ritmo inferior al del
segundo semestre de 2009. Mientras que el salario promedio del sector se incremento en
un 7,5% entre junio de 2009 y diciembre del mismo afo, durante el periodo enero a junio
de 2010 se habria incrementado en torno al 5,4%. A la vez, en la comparacion interanual,
junio a junio, el salario nominal promedio habria crecido un 13.3%.

diciembre
2009

junio 2009




El salario aqui expuesto es la resultante de tomar los promedios salariales de los niveles
junior, semi senior y senior y ponderarlos por una supuesta participacion porcentual en la
plantilla de las empresas. Asi, el valor $ 4.660 es la resultante de sumar el 65% del valor
promedio del nivel junior, el 30% del valor promedio del nivel semi senior y un 5% de
valor promedio del nivel senior. El valor medio por nivel de seniority para el mes de junio
de 2010 se muestra en la versién completa de este reporte.

Si bien cada nivel de seniority muestra un incremento respecto del semestre y del afio
anterior, cabe destacar que dicho crecimiento es superior en los estratos superiores.
Comparando junio de 2010 contra diciembre de 2009, mientras que el nivel junior crecid
en un 4,9%, el semi senior lo hizo en un 6% vy el nivel senior un 6,4%. Ese crecimiento
dispar también se verifica en la comparacion entre diciembre de 2009 y junio del mismo
ano. Esto resulta en un crecimiento anual (junio/junio) como el mostrado en el grafico
siguiente:
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Cabe sefalar que en promedio los salarios del sector en el interior del pais se
incrementaron en orden al 14.8%.

En el periodo junio-junio, la evolucion del coeficiente de variacion salarial publicado por el
INDEC fue del 23%. En el periodo enero junio de 2010, el coeficiente de variacion salarial,
experimentd un incremento cercano al 11%.

Por otra parte, de acuerdo con la misma fuente, el indice de precios al consumidor
experimentd una variacion entre junio de 2009 e igual mes de 2010 de un 11% y en el
primer semestre de 2010 un 6%.

2.1.1.- Salario y localizacion de las empresas

Como ha venido sucediendo en las mediciones anteriores, el mayor nivel de salarios del
AMBA (Capital Federal y partidos del conurbano) respecto del interior del pais continta



siendo significativo. Ademas de analizar cada perfil, lo que se muestra en la versién
completa del reporte y que llega a todas las empresas que responden la encuesta,
analizamos el valor de los promedios tomando como base 100 el promedio global. Como
puede verse en la figura mostrada debajo, el salario promedio global del interior muestra
un valor inferior en 23 puntos a la media global, media de la que sus valores forman
parte, y de unos 30 puntos en su comparacién con la region AMBA.
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Ahora bien, interesa ver la evolucién segun el nivel de seniority. Como puede verse el
mayor diferencial se da en el nivel inferior, en promedio un junior de la regién de AMBA
supera el salario de un junior que trabaja en el interior en 33 puntos.
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2.1.2.- Salario y extension del mercado de las empresas

Las empresas con ingresos provenientes de mercados externos pagan salarios mas
elevados que las empresas que se desempefian solo en el mercado local. De la
observaciéon de los valores promedios ponderados por nivel de seniority surge que las
primeras pagan salarios en un 8% por encima de las segundas.
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Esto parece bastante ldgico si se observa el nivel de facturacién por empleado en uno y
otro caso. En el caso de las empresas exportadoras, el nivel de facturacion per capita
asciende a USD 37.360 en promedio por afio. Mientras que las empresas que solo venden
en el mercado interno, en promedio facturan USD 32.471 por empleado por afno.

Visto en su desagregacién por nivel de seniority la situacion es:
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2.1.3.- Salario y régimen de promocion de la Ley 25.922

Cuando observamos los valores salariales de las empresas promocionadas vemos que
abonan salarios mas elevados respecto de las que no gozan de los beneficios del régimen.
En el valor del salario promedio, la empresa en régimen de promocién paga un 8% mas
en como muestra el grafico que sigue:
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A su vez este diferencial es mayor en los niveles mas altos. En efecto, mientras que en el
nivel junior la diferencia es de 4,8 puntos, en el caso del senior la diferencia llega a 13,5.
Esto puede suceder por el tipo de exigencias establecidas a las empresas promovidas en
términos de actividades de I+D y exportaciones.
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2.1.4.- Salario segin tamaiio de empresa

Es habitual a los fines de considerar el tamafo de las empresas tomar dos variables, una
el nivel de facturacion, otra, el nivel de empleo. Dado la disponibilidad de datos hemos
tomado el nivel de facturacién en USD por empleado, anualizado, dando lugar a 4 rangos.
El rango 1 son empresas que venden menos de 20 mil USD por empleado por afo, el
rango 2, empresas que venden mas de 20 mil y hasta 30 mil USD por afio, las empresas
rango 3, las que venden mas de 30 mil y hasta 40 mil USD por afio y las empresas rango
4 que venden mas de 40 mil USD por empleado por afio.

El salario medio ponderado tiende a ser mayor mientras mas elevado es el nivel de
facturacion por empleado. Asi, mientras el valor del salario en las del escalén superior es,
en promedio, equivalente a $ 5.316 - junio de 2010 -, las del peldafio inferior alcanzan los
$ 3.461. Una diferencia sustancial que merma en relacién a niveles medios como puede
verse comparativamente en el grafico.

",

",
%

NFE 4 114,1

NFE 3 102,5

NFE 2 97,4

NFE 1 74,3

W,

40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

El diferencial se mantiene con independencia del nivel de seniority. Pasa algo similar
cuando comparamos el salario de las empresas de diferentes niveles de empleo de
puestos de trabajo. Hemos clasificado las empresas en 4 rangos. El rango inferior es de
empresas que emplean hasta 30 trabajadores, el rango 2 es de empresas con mas de 30 y
hasta 100 trabajadores, el rango 3 es de empresas con mas de 100 y hasta 300
trabajadores y el rango superior es de empresas de mas de 300 trabajadores. Se verifica



como en el caso anterior que a mayor tamaino en términos de empleo se abonan mayores
salarios:
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2.2.- Evolucion del empleo y demanda de fuerza de trabajo

Entre abril y mayo del corriente afo el OPSSI estimd, a partir de los datos de la encuesta
de evolucidn y perspectivas, un crecimiento en el empleo para el afio 2010, en orden al
10.6%. Dada la masa de trabajadores empleados, esta tasa significaria la incorporacion
de unos 6 mil nuevos trabajadores.

En la encuesta sobre niveles salariales que da origen a este reporte, indagamos el nivel de
empleo de las empresas al 1° de enero de 2010 como al 30 de junio del mismo afio. De
resultas de los datos, surge que un 50% de las empresas incremento el empleo en
estos seis meses, un 18% no vario su dotacion y un 31% de las empresas tiene
generacion negativa de puesto de trabajo. En promedio, el empleo se incrementd en
el semestre en un 5,7%.

El interior muestra un crecimiento fuertemente superior en porcentajes aunque es valido
recalcar, se trata de empresas en general de menor porte donde cantidades iguales de
incremento de personal tiene un efecto proporcional muy superior. Mientras que la tasa de
crecimiento del empleo para el conjunto de empresas de la region del AMBA, fue en
promedio del 4%, las empresas del interior crecieron a un ritmo promedio del 11%.

A la vez, si analizamos las empresas segun la extension del mercado, las exportadoras
incrementaron el empleo en un 6,4%, por encima de las no exportadoras que crecieron al
5%.

De mantenerse este nivel de crecimiento con un 5% sobre la dotacion actual se habran
cubierto las expectativas del crecimiento para el corriente afio.



Cabe resaltar que del total de empresas de la muestra, un 82% demando algin
recurso en el mercado. Visto a la inversa, solo un 18% de las empresas no
demando personal.

Este crecimiento del empleo tiene su correlato en la demanda de diferentes perfiles con
niveles de dificultad diferencial segun el cluster de que se trate.

Un 51% de las empresas demandaron el perfii DESARROLLADOR DE APLICACIONES
WEB, siendo éste el perfil mas demandado de la industria durante el primer semestre de
2010. Le siguen en orden de importancia el ANALISTA DE SISTEMAS/ANALISTA
TECNICO FUNCIONAL, un 45% de las empresas demandaron este perfil. El
DESARROLLADOR DE APLICACIONES CLIENTE/ SERVIDOR fue solicitado por un 36% de
las empresas. Todos estos perfiles se corresponden con el cluster de Desarrollo de
Software. Es decir, es en este segmento donde se produce la mayor demanda de
calificaciones.

Un 25% de las empresas del sector demandaron ANALISTAS DE TESTER CON
ORIENTACION TECNICA Y/O FUNCIONAL DEL CLUSTER DE CALIDAD.

El ESPECIALISTA EN SEGURIDAD DE APLICACIONES, e ADMINISTRADOR DE
SEGURIDAD, €| GERENTE O RESPONSABLE DE CALIDADY el de PROJECT MANAGER son
los 4 perfiles menos demandados durante el primer semestre de 2010.

El grafico siguiente muestra en conjunto los perfiles mas demandados (proporcion de las
empresas que sobre el total buscaron determinado perfil) y a la vez la proporcién de
empresas que habiendo demandado esos perfiles no encontraron disponibilidad de fuerza
de trabajo para cubrir su demanda. Lo que deja ver el grafico es que si bien en algunos
casos la demanda de determinados perfiles (linea de color azul) no es muy elevada,
cuando dichos perfiles se demandaron, no fueron encontrados en el mercado (linea
bordd/rojo).
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Como ejemplo, el Arquitecto/Disefiador de Soluciones, fue demandado por un 20% de las
empresas, y a la vez, un 26% de ellas no consiguid lo que estaba buscando. Pasa algo
similar con el Administrador de Seguridad, con el Administrador de Base de Datos o con el
Especialista en Seguridad de Aplicaciones. Marcamos estos casos como los mas notorios.

Por otra parte, en algunos casos, si bien se pudieron conseguir los perfiles demandados
por las empresas, hubo dificultades para conseguirlos. La linea verde suma del total de
empresas demandantes a aquella porcion que tuvo dificultad (alta o baja) para conseguir
el recurso buscado.
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A la vez, puede notarse que la proporcién de empresas que tiene ALTA DIFICULTAD para
conseguir los diferentes perfiles es significativamente superior al porcentaje de empresas
que tiene baja dificultad para conseguirlos. En el anexo estadistico de la version completa
del reporte podra verse la tabla con al conjunto de los resultados.

En sintesis, debemos sefalar que, en general existen dificultades para conseguir los
diferentes perfiles criticos para la produccién de software y servicios informaticos. Esta
situacion provoca una presion sobre la fuerza de trabajo existente. Cuando dicha fuerza de
trabajo esta ocupada la tensidn se traslada al interior de las mismas empresas generando
entre otros fendmenos una elevada tasa de rotacion.



2.3.- Rotacion de personal

La rotacion de personal expresa la relacion entre el flujo de trabajadores que circulan
sobre el nimero medio de trabajadores de una empresa. Si la circulacién es muy elevada
en relacion a la media de trabajadores, la tasa de rotaciéon de personal es elevada. No es
el objetivo profundizar desde un punto de vista tedrico en este tema, si, sin embargo,
aportar un elemento adicional desde un punto de vista estadistico, para permitir analizar a
nivel global la situacion del sector, pero, fundamentalmente asentar un parametro a partir
del cual la empresa pueda evaluar su desempefio en relacién al conjunto. Es légico que el
indice de rotacion sea estadisticamente mas fructifero luego de contar con una serie de
valores en el tiempo, algo que lograremos en las sucesivas encuestas semestrales a
realizar.

Existen varias maneras de medir el indice de rotacidon de personal; una surge de estimar la
proporcién del nimero medio de circulacion -(Admisiones + Desvinculaciones)/2 - en
relacion al nivel de empleo medio -(cantidad de trabajadores al inicio del semestre +
cantidad de trabajadores al final del semestre) / 2-. Otra alternativa o incluso un calculo
adicional es relacionar el mismo denominador solamente con las desvinculaciones de
personal como numerador. Llamaremos a la primera TR1 y a la segunda TR2

En todos los casos debe verse que la tasa de rotacidon es mayor siempre que el
denominador sea mas bajo o el numerador mas elevado o ambas cosas a la vez. Sin
embargo, tanto nuevas admisiones como desvinculaciones, afectan a uno y a otro. Un
numerador mas elevado puede provenir de que o bien admisiones, o desvinculaciones
sean elevadas, lo que resulta en un promedio elevado. Pero mientras que las
desvinculaciones sean crecientes en relacion a las admisiones esto tendera a bajar el
empleo medio y por ende a subir la tasa de rotacion. Por el contrario, un numerador mas
elevado como consecuencia de un numero de admisiones mas elevado, dejando constante
las desvinculaciones, también eleva el denominador reduciendo la tasa o amortiguando el
efecto sobre la elevacion.

Para un nivel de empleo medio estable, la tasa de rotacién es mayor si el nUmero medio
de circulaciéon es mayor. Puede suceder que una empresa haya aumentado su dotacion en
un 20% por ejemplo, pero con una tasa de rotacidn sustancialmente diferente. En efecto,
si ese incremento se logré por un aumento del empleo sin que hubiera desvinculacién
alguna, la tasa de rotacidn tendera a ser menor que si se logré luego de tomar un nimero
elevado de personas y desvincular un nimero inferior. Incluso TR2 tendria el valor cero en
el primer caso.

Cuando en una industria el movimiento de personal tiende a ser elevado como
consecuencias de escasez de recursos en relacion al ritmo de crecimiento de su producto,
TR1 capta mejor ese tipo de efectos mas debidos a circunstancias meso econdmicas que
al comportamiento puntual de cada empresa. En consecuencia, utilizaremos para nuestro



analisis TR1. Téngase en cuenta que el periodo medido es el primer semestre de 2010,
por tanto la tasa de rotacion es semestral.

E/ valor medio de la tasa de rotacion semestral para la industria SSI, medida a
Jjunio de 2010 es del 16%.

Esta tasa es superior en el interior que en la regidén del AMBA. En efecto, mientras que en
AMBA la TR1 = 14.8% en el interior alcanza a 19.9%.
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Las empresas exportadoras presentan una tasa de rotacion curiosamente mas elevada que
el promedio, igualmente es mas elevada la de las empresas no promovidas en relacién a
las que si reciben beneficios derivados de la Ley 25.922.
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Analizadas por tamano, teniendo en cuenta facturacion o empleo de acuerdo con las
categorias definidas en analisis del salario medio, lo que se observa es que a menor nivel

de facturacién y de empleo la tasa de rotacion tiende a ser mayor como muestra el grafico
siguiente.

TR 1 NF1

TR 1 NE3 TR 1 NF2

TR 1 NE2 TR1NF3

Finalmente observamos la relacion seguin las empresas cuenten o no con Area de Gestion
del Capital Humano. La diferencia puede notarse en el grafico que sigue. TR1 disminuye
cuando las empresas cuentan con este departamento.

TR1 Promedio

Con Area de Gestion de K Humano

13,0% 14,0% 15,0% 16,0% 17,0% 18,0%



2. 5.- Gestion del Capital Humano

Vinculado con el punto anterior se procedié en esta encuesta a indagar sobre algunos
aspectos relacionados a la gestiéon del capital humano. Como se vio en el punto anterior
hemos preguntado a las empresas acerca de la existencia en ellas de un area de gestion
de capital humano. El 51,4 % de las empresas responde afirmativamente a la
pregunta. En la region del AMBA la practica es mas extendida, en el interior, sélo el 30%
afirma contar con ésta area especifica dentro de sus empresas.

Las empresas vinculadas a mercados externos muestran de modo extendido el tratamiento
particularizado del tema, un 70% de las empresas exportadoras cuenta con el area
especializada.

A medida que aumenta el tamafio de la empresa, medida ésta por facturacion por
empleado o por nivel de empleo, se hace normal la existencia de esta area. Y viceversa,
en empresas de porte menor el “no posee” es mayoria. El 60% de las empresas del
primero y segundo nivel de facturacién por empleado no cuenta con esta area
desarrollada, ni tampoco un 55% de aquellas empresas cuyo nivel de empleo es inferior al
tercer escalon.

Se indagd también sobre algunas politicas especificas en torno a la gestion de los recursos
humanos, mas alla de la existencia o no del area especializada.

El gréfico sintetiza los resultados para toda la industria.
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Como puede notarse, las politicas de capacitacion son muy habituales con un 72% de
respuestas afirmativas. Le siguen en orden de importancia la politica de descripcién de
puestos y evaluacion de desempefio.

3.- Temas adicionales incluidos en el reporte completo

3.- Salarios por Cluster

3.1- Cluster Desarrollo de Software

3.1.1.- Analista de Sistemas/Analista Técnico Funcional
3.1.2.- Desarrollador de aplicaciones web

3.1.3.- Desarrollador de aplicaciones cliente servidor

3.1.4.- Arquitecto/Disefiador de Soluciones

3.1.5.- Especialista en Seguridad de Aplicaciones

3.2.- Cluster Infraestructura Tecnoldgica

3.2.1.- Administrador de Redes, Comunicaciones y Sistemas Operativos
3.3.1.- Consultor Funcional

3.3.2.- Lider de Proyecto

3.3.3.- Project Manager/Director de Proyectos

3.3.4.- Ejecutivo Comercial

3.4.- Cluster Calidad

3.4.1.- Lider/Gerente/Responsable de Calidad

3.4.2.- Analista QA

3.4.3.- Analista Tester con Orientacidn Técnica y/o Funcional
4.- Anexo Estadistico

4.1.- Descripcion estadistica de salario medio por perfil

4.2.- Cuadro de sintesis de demanda por perfil



