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INFORMACIÓN METODOLOGICA 

 

Metodología: Cuantitativa 

Tipo de investigación: Descriptiva. 

Técnica de recolección de datos: Encuesta telefónica. 

Instrumento de recolección de datos: Cuestionario estructurado. 

Población de estudio: Empresas de sectores tradicionales de la economía, sectores 

transformados a partir de las tecnologías digitales y sectores nuevos de la economía, cuya actividad 

comercial se desarrolle en las siguientes ciudades argentinas: 

 Ciudad de Buenos Aires 

 Comodoro Rivadavia 

 Córdoba 

 Corrientes 

 Mendoza 

 Rosario  

 San Miguel de Tucumán 

Procedimiento de selección de la muestra: Probabilístico – Aleatorio sistemático. 

Tamaño de la muestra: 727 casos. 

Error de la muestra: 3,6%. 

Nivel de confianza: 95%. 

Fecha de recolección de datos: 9 de agosto – 15 de octubre de 2021. 
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RESULTADOS 

 

Este informe presenta los principales resultados de un trabajo de investigación que indagó sobre 

la transformación digital en empresas argentinas y las características del trabajo en el futuro. En la 

primera parte, se muestran datos de las principales características de las empresas (sector en el 

que operan, cantidad de colaboradores, expectativa de cómo evolucionará esa cantidad en los 

próximos 3 años y tipo de contratación de los recursos humanos). Luego, el informe se organiza en 

3 secciones: a) la posición de las empresas frente a las capacitaciones de sus colaboradores, b) la 

percepción sobre las habilidades laborales que serán necesarias en los próximos años y c) el nivel 

de madurez digital. 

 

1. PRINCIPALES CARACTERÍSTICAS DE LAS EMPRESAS ARGENTINAS 

 

El estudio se enfocó en recolectar información en 727 empresas que emplean a más de 103 mil 

colaboradores en Argentina. Como vemos a continuación, la mayoría de las empresas (79%) que 

participaron del estudio pertenece al segmento de PYMES. 

 

En cada una de estas empresas se contactó a personas que ocupaban roles de socio/as, 

dueño/as o gerentes y colaboradores de áreas de administración, finanzas y recursos humanos. El 

objetivo de este contacto fue que tuvieran la suficiente información de su empresa acerca de 

capacitaciones, necesidades sobre habilidades laborales y grado de madurez digital. 

Uno de los aspectos que se indagó estuvo vinculado con la pertenencia a diferentes sectores 

de la economía. Como puede observarse a continuación, según la percepción de propios 
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colaboradores, el 73% de las empresas pertenece a sectores tradicionales de la economía, mientras 

que el 27% restante se divide entre empresas de sectores nuevos o transformados por las 

tecnologías digitales. 

 
 

La mayoría de las empresas participantes esperan crecer en los próximos 3 años en relación 

con su fuerza laboral, mientras que sólo el 7% tiene la expectativa de reducir su planta de 

colaboradores. Como puede observarse en el gráfico que sigue, la expectativa de crecimiento se 

acentúa en los sectores de la economía considerados “nuevos” o “transformados”. 
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En cuanto a la forma de contratación de colaboradores, se observa un predominio de la 

modalidad exclusiva/full time. Como puede verse en el gráfico que sigue, 9 de cada 10 

colaboradores se desempeñan en su actividad laboral bajo dicha modalidad. No se observaron 

diferencias entre empresas de sectores tradicionales y nuevos o transformados. 

 

 
 
 

2. CAPACITACIÓN DE COLABORADORES EN LAS EMPRESAS ARGENTINAS 

 

Otro aspecto que se indagó refiere a aspectos vinculados a la capacitación de colaboradores de 

las empresas argentinas. Al respecto, como se puede ver en el grafico que sigue, 5 de cada 10 

empresas han realizado un diagnóstico sobre aquellas áreas temáticas que requieren de 

capacitación en el último año. Esta proporción se ve acentuada en los sectores de la economía 

considerados “nuevos” o “transformados”, donde dicha proporción alcanza el 65%. 

 

 

Según los datos recabados en este estudio, las principales barreras u obstáculos que enfrentan 

las empresas a la hora de aplicar programas de capacitación están vinculadas al tiempo 
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improductivo que transcurre dentro de la jornada laboral de los colaboradores. Además, una buena 

parte de las capacitaciones son percibidas como un costo económico elevado que impone 

dificultades a su acceso. Cabe señalar, que estas dificultades no son exclusivas, propias o 

específicas de un determinado sector de la economía, sino que, por el contrario, son compartidas. 

 

 

A pesar de las barreras identificadas, tal como puede observarse en el gráfico que sigue, 3 de 

cada 4 empresas argentinas aplican o han aplicado programas de capacitación y desarrollo para 

sus colaboradores. Esta práctica es algo más frecuente entre empresas que pertenecen a sectores 

“nuevos” o “transformados” de la economía, en comparación con los sectores tradicionales. 

 

 
 

 

En cuanto a quiénes son las personas o áreas responsables de tomar decisiones sobre las 

capacitaciones, el gráfico que sigue muestra que son los directivos o dueños de empresas quienes 

más se involucran en las temáticas de dichos programas, dejando a otros roles la responsabilidad 

de decidir sobre la elección de colaboradores participantes y proveedores de la capacitación.
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 No se observaron diferencias entre empresas de sectores tradicionales y nuevos o 

transformados. 

 

 

Los programas de capacitación y desarrollo pocas veces (37%) se implementan mediante un 

presupuesto autónomo. La mayoría de las veces (58%) estas instancias se enfrentan con 

presupuestos que no tienen una asignación monetaria específica y prestablecida. Como puede 

observarse en el gráfico que sigue, contar con presupuestos autónomos es más frecuente entre 

empresas que pertenecen a sectores “nuevos” o “transformados” de la economía, en comparación 

con los sectores tradicionales. 

 

 
 

Entre las empresas que aplican o han aplicado programas de capacitación y desarrollo para sus 

colaboradores, se indagó acerca del monto que destinan anualmente en dichas instancias. Como 

puede observarse en el gráfico que sigue, la mitad de las empresas tienen erogaciones (anualmente 

por colaborador) de 2.333 pesos argentinos o menos. En el sector de economía tradicional, la mitad 
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de empresas que desarrollan capacitaciones destinan 1.500 pesos argentinos o menos, mientras 

que dicha cifra es 2,5 veces superior en empresas que pertenecen a sectores “nuevos” o 

“transformados” de la economía. 

 

 
Otro aspecto que se indagó entre las empresas que aplican o han aplicado programas de 

capacitación y desarrollo para sus colaboradores, se vincula con la búsqueda de proveedores que 

ofrecen dichos programas. Como puede observarse en el gráfico que sigue, la mayoría de las 

empresas (59,6%) suele recurrir tanto a proveedores internos como externos a la organización, por 

lo que puede evidenciarse una falta de preferencia. No se observaron diferencias entre empresas 

de sectores tradicionales y aquellas que pertenecen a sectores económicos nuevos o 

transformados. 

 

 
Entre las principales contrataciones de programas de capacitación y desarrollo para 

colaboradores figuran los propios recursos humanos de las empresas y, en segundo lugar, las 

consultoras privadas o empresas especializadas. Este tipo de proveedores deja relegado a 

empresas proveedoras de equipos y productos, como así también a universidades, entre otros. 
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Otro aspecto que se indagó está relacionado con el tiempo que las empresas deben transcurrir 

para formar a una persona en habilidades críticas. Al respecto, como puede observarse en el gráfico 

que sigue, la mayoría de las empresas (62%) considera que se necesita, en promedio, menos de 1 

año, mientras que 3 de cada 10 empresas consideran que se necesita entre 1 y 2 años. En cuanto 

a la comparación por sectores de la economía, hay una leve diferencia que muestra un promedio 

de tiempo de capacitación menor en empresas tradicionales, en comparación con las que 

pertenecen a sectores nuevos o transformados. 

 

 

 
Otro aspecto que se indagó en este trabajo refiere a la medición del aprendizaje continuo de los 

colaboradores, es decir la capacidad de aprender a aprender. Al respecto, como puede observarse 

en el gráfico que sigue, casi el 60% de las empresas que participaron del estudio no destinan 

recursos en cuantificar esta habilidad laboral, mientras que casi el 40% lo mide en una parte o en 

toda su fuerza laboral. Este tipo de mediciones es más frecuente entre empresas que pertenecen a 



 

10 

 

sectores “nuevos” o “transformados” de la economía (53%), en comparación con los sectores 

tradicionales (34%). 

 
 

A pesar de que medir la capacidad de aprendizaje continuo no es lo más común en las empresas 

argentinas, esta habilidad aparece como una competencia fundamental para cualquier colaborador 

dado que los conocimientos y competencias sobre diversos dominios cambiarán a lo largo del 

tiempo, volviendo cada vez más necesario adaptarse a los cambios. 

Entre las empresas que miden estas capacidades en sus colaboradores, lo más común es que 

esa fuerza laboral tenga desarrollado un nivel medio de aprendizaje continuo (57%), con leves 

diferencias entre los dos sectores de la economía. 

 
3. PERCEPCIÓN DE SKILLS MÁS NECESARIAS EN EMPLEOS DEL FUTURO EN 
ARGENTINA 
 

Otro aspecto que se indagó en este estudio refiere a las habilidades que se perciben como más 

necesarias para el desempeño de actividades en el trabajo del futuro. Al respecto, se pidió a las 
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empresas participantes que evalúen cuán necesarias serán una serie de aptitudes específicas para 

que los colaboradores ejecuten sus tareas laborales dentro de los próximos 3 años. Tal como se 

observa en el gráfico que sigue, las 5 habilidades que se perciben como más necesarias para el 

futuro laboral se vinculan con: a) trabajo en equipo, b) aprendizaje continuo, c) claridad, escucha 

activa y comunicación, d) asertividad y e) persuasión y negociación. 

 

 

 

La mayoría de las habilidades se perciben necesarias tanto para sectores tradicionales de la 

economía como para sectores nuevos o transformados por la tecnología. Sin embargo, algunas de 

las habilidades estudiadas aparecen como más necesarias en empresas de sectores nuevos o 

transformados por la tecnología. Así, como puede observarse en el gráfico que sigue, la solución 

de problemas complejos, el pensamiento crítico y la inteligencia emocional aparecen como 

habilidades más necesarias en este último sector económico. 
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4. LA TRASNFORMACIÓN DIGITAL EN EMPRESAS ARGENTINAS 
 

Respecto de la situación actual de la transformación digital, poco más de la mitad de las 

empresas argentinas tienen en marcha algún grado de digitalización, ya sea en sus procesos 

productivos, cadena de comercialización, estrategias de negocio y/o sistemas de información y 

recursos tecnológicos. Esa proporción se acentúa en los sectores de la economía considerados 

“nuevos” o “transformados”, donde dicha proporción alcanza a casi 7 de cada 10 empresas, tal como 

puede observarse en el gráfico que sigue. 
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Otro aspecto que se indagó en esta investigación se vincula con la disposición que muestran 

los colaboradores frente a la adaptación a los cambios producidos por la tecnología en el ámbito 

laboral. Al respecto, como puede observarse en el gráfico que sigue, la mayoría de colaboradores 

se muestran a favor de los cambios (63%), mientras que un grupo minoritario (17%) muestra 

resistencia al cambio. Estas proporciones son similares entre empresas de sectores económicos 

tradicionales vs. nuevos y transformados, aunque el apoyo a los cambios es algo más frecuente 

entre colaboradores de estos últimos dos sectores. 

 

 

Dentro de los procesos de adaptación de los colaboradores, se indagó específicamente sobre 

cuan preparados están los colaboradores en habilidades de reskilling y upskilling. Mientras que la 

primera refiere a la adquisición de nuevas competencias para desempeñarse en un puesto o una 

función diferente a la habitual, la segunda implica mejorar y profundizar en competencias necesarias 

dentro de un mismo puesto o perfil. Como se puede observar en el gráfico que sigue, el nivel de 

preparación es similar en empresas de los sectores tradicionales respecto de las empresas que 

pertenecen a sectores nuevos o transformados por la tecnología. 
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Entre las empresas que están reemplazando tareas de colaboradores por tareas desarrolladas 

mediante una maquina o dispositivo tecnológico, los cambios no se dan de la misma forma e 

intensidad en todas las áreas internas. Así, tal como se puede observar en el gráfico que sigue, los 

principales cambios tienen lugar en el área de producción (organizar la producción y mejorar la 

productividad), seguida por el área de administración y finanzas (definir estrategias de negocio). 
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Ahora bien, al indagar sobre la proporción de tareas laborales que han tenido sustitución 

tecnológica en el último año, sólo el 15% de las tareas desarrolladas por humanos fue reemplazada 

por dispositivos tecnológicos. Además, cabe señalar que la expectativa para los próximos 3 años 

es que se incremente dicha proporción, aunque no de manera exponencial. Según las empresas 

que participaron del estudio, en el próximo trienio se pasará de un 15% a 22% de sustitución 

tecnológica. Tanto en la experiencia de los últimos 12 meses como en la expectativa a futuro, no se 

observaron diferencias entre empresas de sectores tradicionales y nuevos o transformados. 

 

 

Resulta interesante destacar que la sustitución tecnológica de ciertas tareas laborales no está 

acompañada de una reducción de la dotación de personal, tal como puede observarse en el gráfico 

que sigue. Durante el último año, en promedio, se desvincularon 4 personas por empresa y, al 

mismo tiempo, se contrataron 7 personas por empresa. El saldo positivo en la contratación de 

recursos humanos no muestra diferencias entre empresas de sectores tradicionales y nuevos o 

transformados. 
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Entre las empresas que contrataron personal durante el último año, sólo un 28% de nuevos 

colaboradores ingresaron para cumplir nuevos roles. Como se puede observar en el gráfico que 

sigue, dicho porcentaje alcanza al 33% entre empresas de sectores nuevos o transformados por la 

tecnología. 

 

 

 

Además, cuando se indagó sobre la perspectiva para los próximos 3 años, el 41% de las 

empresas prevé que los nuevos colaboradores ingresarán para desempeñarse en tareas que 

actualmente ya forman parte del organigrama. Como se puede observar en el gráfico que sigue, 

dicho porcentaje alcanza al 45% entre empresas de sectores tradicionales. 
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Por último, se indagó acerca de las políticas que podrían favorecer o promover la contratación 

de recursos humanos en el próximo trienio. Al respecto, como puede observarse en el gráfico que 

sigue, 6 de cada 10 empresas perciben que lo más importante sería la reducción de la carga 

impositiva o presión 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. Así, la 

carga impositiva incluye las contribuciones a la Seguridad Social del empleador, del empleado y el 

impuesto a las ganancias sobre el salario. 

 

 


