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LA TERCERIZACIONY LA MOTIVACION DE LOS GRUPOS DE TRABAJO.

Introdu ccién

Cuando ura mmpafiia se ecuentra on ura reladdn de mstos fijos Dbre @stos
variables que @nsidera inapropiada intenta reducir la proporcion e gastos fijos
tercerizando grupas de tareas en consultoras y empresas espedali zadas, tratando e esta

manera de reducir la exposicion al riesgo.

En bastantes ocasiones también, se rediza una tercerizadén trasladando personal de la
propia enpresa alas consultoras o empresas especiali zadas contratadas para redizar la
tarea fuera de la compafia, llegando a indemnizar inclusive alos recursos humanas
involucrados en esta transferencia. Cualquiera sea ¢ caso, puede tratarse de una
dedsién pa cuestiones financieras o estratégicas, redizar latareafuera de la compafia
en vez de redlizarla dentro de la misma o viceversa suele presentarse en proyectos de
reingenieria basados en descripciones de caos de negocios, articulos y demas tipo e
documentad6n. Todas ell os muestran diagramas de flujo, tablas de porderacion y otras
herramientas para determinar cuédndo es conveniente tercerizar y cuando no,
dependiendoladedsion de un conjunto de variables poncderadas o bien de determinadas

formulas mateméticas.

Sin embargo, no encontramos un fador que nsideramos fundamental para las

empresas. lamotivadaon.

El propdsito de este trabgjo esinvestigar las razones de la variabili dad entre el nivel de
motivadon delos grupacs de trabajo que reali zan € mismo conjunto de tareas con

simil ares resporsabili dades dentro de la compaiiiay su equiva ente fuera de la misma.

Postulamos que dependiendo dil entorno, lamotivacion del personal puede acrecentarse
o dsminuirse d preparar, planificar, evaluar e implementar proyectos de tercerizadon

en empresas.

Lamotivacion es unfactor que influye en el rendimiento de las personas ala horade ser
eficaz (hacer las cosas) y eficiente (hacer bien las cosas) y por ello esta variable es més
importante ala hora de evaluar €l potencial humano ¢k las empresas (sean |0s reaursos

internos o externos).
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A su vez, e hedo e no haber encontrado dros trabagjos ni literatura que intenten
explicar como puede verse afedada la motivaddn en estos cambios de @ntextos, pero
teniendo en cuenta diferentes entornos como ser la prestacion de servicios con
caacteristicas heterogéneas, es que decidimos encarar este trabajo a fin de obtener
nuevas herramientas en € estudio de lasreladones de trabgjo.

Objetivo:

Vamos a tomar dos servicios diferenciados, paenciamente tercerizables, como oljeto
de andlisis:
* Fuerza de ventas: Implica tareas con wa bga womplgidad, bestante
individualista, bien operativa y pefedamente aantificdble en cuanto a
resultados (concretd o nola venta). Se postula que esta tarea implica un bajo

grado deinnovacion.

» Desarr ollo e implementacion de soluciones informaticas. Implica tareas con
una dta complegjidad, con altas necesidades de trabajo en equipo, gran nivel de
interacdones humanas (redes o virtuales) y con complejos mecanismos de
cuantificacion ce resultados y niveles de satisfacdon. Se postula que esta tarea

implica un alto grado de innovacion.

El objetivo final del trabajo es respondr la siguiente pregunta: ¢Afeda d nivel de
motivadon e los grupacs de trabgjo que realizan € mismo conjunto de tareas (con
simil ares resporsabili dades) € grado de innovadon requerida de los srvicios prestados
s éstas ®llevan a cdo centro ofuerade la mmpafia (tercerizadas)?

Laintencidn es obtener una respuesta ala pregunta planteada en €l desarrollo de los dos
tipos de tareas mencionadas anteriormente y detedar los factores que caraderizan €l

vinculo de motivadony tipo e tareas.

Hipotesis

A priori y en base aobservadones previas a la redizadon dd trabgo, palemos
postular lasiguiente hipdtesis.

» Losprofesionaes de fuerza de ventas, encuentran ure motivadon mayor a estar
desarrollando sus tareas dentro de la compafia que d hacerlo fuera de la misma.
Entendemos que mnsiderardn més relevantes la seguridad |aboral, € orgullo de
pertenencia ala mmpafiia y las paosibili dades de desarrollo en base aresultados
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para su motivadon. Estos valores los asocian mucho més $ desarrollan sus
tareas dentro de la enpresa. Esimportante destacar que sin embargo, existen ura

gran cantidad de funciones de ventas que se tercerizan.

* Los profesionales de desarrollo e implementaddn de soluciones informéticas,
encuentran ura motivadon mayor a estar desarrollando sus tareas en una
empresa espedalizada que brinda servicios a otras empresas. Entendemos que
considerardn mas relevantes el grado de innovadoén, € nivel de aaptacion a
cambio de la empresa y € nivel de satisfacdon cke las reladones laboraes por
sobre otros factores. Estos vaores que @nsideran de mayor importancia los
asocian mucho més s desarroll an sus tareas en ura enpresa que brinda servicios
aotra, yaque nolos ata alamonaoniay alafatadeinnovadén que cracteriza
a los sdores de sistemas y temologia dentro de empresas. En cambio en
empresas espedficas que brindan servicios, la necesidad de innovacion es

constante, asi como ladiversidad.
Metodologia y Enfoque tedérico

Se andlizaran dferencias entre niveles de motivadon dentro y fuera de la comparia para
los dos tipos de servicios mencionados. Ambos conforman el marco tedrico sobre d
cual se basara principalmente nuestro trabajo. Se toman como base de la definicion e la
motivadon, e sus fadores influyentes y elementos basicos, |os modelos de motivadon
desarrollados por Maslow (jerarquia de las necesidades) y e de Alderfer (modelo
E-R-G).

De acierdo con Abraham Harold Maslow?, las necesidades humanas no son ce igual
intensidad y surgen en urm seasencia definida Una vez satisfechas las necesidades
primarias, una persona hace mas énfasis en las necesidades scundarias. Lajerarquia de
necesidades de Maslow centra su atencion en cinco niveles, que detallamos a

continuadén pa orden de aumplimiento [Maslow 1954 [Davis 2001]:
1. Neceidadesfisiolégicas (Primaria)
2. Necesidades de seguridad (Primaria)

3. Necesidades de pertenenciay sociales (Seaundaria)

! Su obraMotivadén y personalidad, publicada en 1954 describe en detall e su teoria de la motivadén.
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4. Necesidades de estimadoény estatus (Seaundaria)
5. Necesidades de autorrealizadon (Seaundaria)

Alderfer propuso ura version modificada de la jerarquia de las necesidades de Maslow,

presentando solamente tres niveles [Davis op. cit.]:

1. Neceaidades de eistenciaz Combina fadores fisiologicos y de seguridad. La
remuneradon, las condciones fisicas de trabgjo, la seguridad en €l empleo y las

prestadones que tengan que ver con estas necesidades.

2. Neceaidades de reladon: Implican la comprensiony aceptadon pa parte de las
personas que se hallan pa encima, pa debajo y alrededor del empleado tanto en
el trabgjo como fuera de é&ste.

3. Necesidades de aecimiento: Implican € deseo de la aitoestima mmo de la

autorreali zad on.

Su modelo se mnace ®n las sglas E-R-G (Existence-Relation-Growth — Existencia-

Relad 6n-Crecimiento).

Trataremos de verificar empiricanente @@mo impadan € grado de innovadon, la
cuantificacion e resultados, la omplegidad de lastareasy € nivel de trabajo en equipo
en e grado de motivadén e los recursos humanos involucrados en llevar a cabo las
tareas desarroll adas para prestar un servicio dentro y fuera de la compafia. Ademas se
divisardn los fadores que segun los modelos tedricos mencionados llevan a una

situad6n méas motivadora en cada ca0.

Como resultado e la investigadon, podemos evaluar € impado del desarrollo de
tareas con las caracteristicas mencionadas en ser llevadas a cabo en forma interna para
la compaiiia @wmo en forma eterna mediante la @ntratacion e una empresa
espedalizada. Esto serd util para tomar mejores decisiones mas ala de los probables

beneficios econdmicos y apoder conseguir mejores estructuras organizadonales.

El destino ck la encuesta qued6 cefinido entonces a integrantes de fuerzas de ventas y a
profesonales de sistemas y temoogia ®n las caraderisticas mencionadas

anteriormente.

La encuesta se implementd via @rreo eledrdnico con ohjetivos perfedamente definidos
por contacdtos personales para que la misma tenga un alto grado ce significacién. Conla

idea de tener el minimo sesgo pasible en la remlecaon e datos, nos posicionamos
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como € centro de la encuesta. Las personas seleccionadas para llevarlo a cabo fueron en
todos los casos elegidas mediante wntados, con lo cual, pretendimos obtener excdente
cdidad en los datos.

El tamafio ce la muestra es de 300 personas en total, lo cua nas permitio llegar a una
conclusién con un ben nivel de significadon dado € grado de mntactos diversificado
gue poseemos ambaos en las clases de servicios que seleccionamos. Creemos que

podremos conseguir de esta manera un aporte purtual.

El objetivo find de estos andlisis &ra onseguir convalidar o refutar la hipdtesis
planteada en este trabagjo y conseguir explicar cuantitativamente la relacion entre la
tercerizadon en las diferentes versiones explicadas y la motivadon, limitado a las dos

clases de servicios ya mencionadas.
Disefio de la Encuesta

Desarrollamos una encuesta @n el objetivo de determinar patrones de motivadon
laboral referidos al desarroll o de tareas dentro de las empresas o en forma tercerizada.
Mediante la misma recaudamos datos basi cos de la persona para poder redizar una
posterior estratificadon pa sexo, edad y nivel de estudios; su lugar de trabajo actual,
sus preferencias y un mapa de priorizaddn ce aspedos para su trabajo desealo pero no

ided, sinoredista (Ver Anexo Il).

Datos

El resultado final de la muestrafue de 300 personas en total, descompuestas en:
e Sistemasy temdogia 163
* Ventas: 137

El detall e de los resultados de las encuestas % presenta en el Anexo lll.

Dos aspedos importantes % tuvieron en cuenta para que la significatividad de la
muestra sea dtay a su vez para minimizar el sesgo de la misma. Por ello se buscod
encuestar personas dentro de un amplio rango de edades y en unconjunto heterogéneo
deindustrias.

Para verificar estos objetivos, antes del andlisisy discusion ck los datos, presentamos un
cuadro comparativo de estadistica descriptiva crrespondente a la distribucion dce
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edades y dos gréficos para adizar la distribucion & induwstrias.
(Ver Anexo ).
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Cuadro 1 Edades. Estadistica descriptiva.

Estadistico Ventas Sistemas
Promedio 35,83afos 33,74aios

Desvio estandar 11,23afos 9,80arios

Desvio estandar del 0,96ar0s 0,77afos

promedio

Rango 41 afos 41 anos

Minimo; Méaximo 18 afios, 59 afios 18 afios, 59 afios
Sexo Femenino 67 personas (48,90%) 71 personas (43,60%)
Sexo Masculino 70 personas (51,10%) 92 personas (56,40%)

Participacion de indu strias en ventas

Seguros

15/11%

Salud
3/2%

Juegos de Azar

5/4%

Farmacéutica AFJP
9/7% 39/28%
Educacioén
1/1%
Editorial
18/ 13%
Cosmeéticos
Bancos

715%

40/ 29%

Nombre delaindustria
(cantidad de casos/ porcentaje del total %)

N° de industrias: 9
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Participacion de indu strias en sistemas y tecnologia

AFJP

Telecomunicaciones
12/ 7%

27 117%

Bancos

Sistemas 51/31%

32/20%

Seguros Editorial

6/4% 2/1%

Salud Electrénica

21/13% 1217%

Nombre de laindustria
(cantidad de caos/ porcentaje del total %)
N° de industrias: 8

A partir de este adlisis en e cua hemos aplicado mecanismos de estadistica
descriptiva, podemos determinar que la diversificadon de edades, industrias y sexos es
la necesaria para evitar la generadon de sesgos. Cumplimos de esta manera d objetivo

de mnseguir datos que nos permitan unandlisis con unmayor grado ce significacion.
Andlisis y Discusién

Para realizar un estudio iterativo y dinamico de los datos < utilizé € programa SPSS
version 10.0 jgra d andlisis estadistico.

Utilizando SPSS hemos poddo confecdonar cubcs OLAP (On-Line Analytical
Processing — Procesamiento analitico en linea) que permitieron olener conclusiones
preliminares y redizar diferentes tipos de tests para verificar la significadon e los
datos y convalidar o refutar posibles correladones. Los mismos también fueron de gran
utili dad para descartar |a presencia de datos sesgados y poder llegar a mnclusiones con

unintervalo de mnfianza aceptable (Ver Anexo 1V).

Latémica de aubos OLAP permitié confecdonar tablas con informaddn resumida @n
las sguientes cabeceras: Cantidad, media, desvio estandar y porcentgje del total paralos

Siete agpedos que medimos en las encuestas. En forma dinamica se seleccionaron las
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combinadones de lugar de trabajo y cudl es a1 preferencia, existiendo para anbos casos
tres opciones. en ura enpresa, en ura onsultora o todos los casos (la sumatoria de los

dos anteriormente mencionados).

Una vez confecdonado el cubo con estas caracteristicas, se seleccionaron las diferentes
combinadones para verificar e comportamiento de los Sete aspectos evauados en la
encuesta ala hora de las diferentes combinadones de lugar en dorde trabga y sus
preferencias. La presentaddn de todcs los cuadros representando el total de las
combinadones posibles brinddla posibili dad de redizar un andlisis global y detallado al
mismo tiempo detoda lainformaddn recoledada en las encuestas. El resultado ce dicho

andisis es @ que utili zamos para exporer a @ntinuacion.

De las 137 personas que trabajan en ventas, 134, es decir, un 97,80% indic6 como

preferenciatrabagar en una enpresa desarroll andotareas exclusivamente para ésta.

De las 163 personas que trabgjan en sistemas, 149, es dedr, un 91,40% indic6 como
preferencia trabgar en una empresa que preste servicios a otras empresas (g.:

consultora o estudio).

Tomando como bese estos resultados, aparecen las primeras evidencias que
convalidarian la hipGtesis con la que iniciamos este estudio empirico.

Utili zandolos marcos teoricos que hemos mencionado, procedemos a analizar en detall e
las prioridades asignadas a cala uno de |os aspectos que @nstituian la segunda parte de

la encuesta.

Para ventas, podmos resumir las prioridades de todcs los casos de la muestra que
eligieron trabgjar en una ampresa desarrollando tareas exclusivamente para ésta,

ordenadas de mayor a menor:
1. Seguridad laboral; Media 3,54 Desvio estandar 0,61

2. Nivel de satisfaccion ke las reladones laborales; Media 3,25 Desvio estandar
0,69

3. Orgullo de pertenencia ala enpresa; Media 3,19 Desvio estandar 0,67
4. Posibili dades de desarroll o; Media 3,03 Desvio estandar 0,70

5. Nivel de alaptadona cambio dela enpresa; Media 2,87 Desvio estandar 0,77
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6. Grado e satisfaccion personal; Media 2,62 Desvio estandar 0,61
7. Grado ceinnovadon, Media2,10 Desvio estandar 0,81

Para todcs los casos, la media y € desvio estandar estdn medidas como € purtge

asignado ge esde 1 a4.

Uno cke los purtos a destacar es € bajo desvio esténdar que eiste en cada uno de los
fadores, lo cua nos permite tomar los promedios con unalto grado de significacion.
Analizando en alin mayor detalle las variables estadisticas de estos factores pudmos
comprobar que en todcs los casos podamos tomar los promedios como datos con
importante validez paraluego desarroll ar en base aéstos las conclusiones.

Por gjemplo, en e caso de la importancia asignada d nivel de satisfacdon e las
reladones laborales, nas encontramos con 53 @rsonas (39 %) que indicaron un \alor de
4 purtos; 65 (47 %) con uno @ 3 purtosy 19 (14 %) con unode 2 purtos. La mediade
3,25 es bien representativa de los casos y nos permite entonces utili zarla para las

conclusiones con unelevado grado de anfianza.

Por otro lado, para sistemas y temologia, andlogamente alo realizado para ventas,
podemos resumir las prioridades de todos los casos de |la muestra que digieron trabajar
en ura empresa que preste servicios a otras empresas (g.. consultora o estudio),

ordenadas de mayor a menor:
1. Grado ceinnovadon; Media 3,91, Desvio estandar 0,29
2. Nivel de aaptaddnal cambio dela enpresa; Media 3,81; Desvio estandar 0,41
3. Grado ce satisfaccion personal; Media 3,26 Desvio estandar 0,66
4. Posibili dades de desarroll o; Media 2,60 Desvio estandar 1,15

5. Nivel de satisfaccion e las reladones labordes; Media 2,32 Desvio estandar
0,84

6. Seguridad laboral; Media 1,94 Desvio estandar 0,72
7. Orgullo de pertenencia ala enpresa; Media 1,88 Desvio estandar 0,74

Para todcs los casos, la media y € desvio estandar estdn medidas como € purtge

asignado e esde 1l a4.

Al igua que en e andlisis previo efectuado para ventas, otras vez € bao desvio
estandar que eiste en cada unode los factores nos permite tomar |os promedios con un
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alto grado ke significacion. También redizamos € mismo andlisis detallado qe en

ventas para cmprobar si |os promedios rvian parasacar conclusiones.

Por gemplo, en € caso de la importancia asignada d grado de innovadon, nes
encontramos con 143personas (88 %) que indicaon unvalor de 4 purtosy con 20(12
%) con uno @ 3 purtos. La media de 3,91 es bien representativa de los casos y nos

permite entonces utili zarla para las conclusiones con unelevado grado ce mnfianza.

El orden de prioridades para ventas y para sistemas y teaoogias resulta bastante
diferentes. Nos encontramos que la mayor prioridad de la gente de ventas es la
seguridad laboral, mientras que para los de sistemas y tecnoogia e € grado ce
innovadon. Ademés, el grado ceinnovadon aparece en € Ultimo lugar para los agentes

deventas, y laseguridad laboral en € penultimo paralos de sistemas y temalogia.

Cuadro 2: Comparativa de prioridades.

Prioridad Ventas Sistemas

1 Seguridad laboral Grado ceinnovadon

2 Nivel de satisfaccion celas Nivel de alaptadona cambio dela
reladones laborales empresa

3 Orgullo de pertenencia ala enpresa | Grado ¢k satisfaccion personal

4 Posibili dades de desarroll o Posibili dades de desarroll o

5 Nivel de adaptadéna cambio dela | Nivel de satisfaccion celas
empresa reladones laborales

6 Grado ¢k satisfaccion personal Seguridad laboral

7 Grado ceinnovadén Orgullo de pertenencia ala enpresa

Surge la pregunta acerca de si para la gente de ventas y la de sistemas y tendlogia
existe un efedo dado pa la alad en la decdon e los fadores de importancia, lo cual
distorsionaria los resultados. En virtud e dlo sellevo a cdo untest de rrelacion ce
Peason, hadendo urareferencia auzada entre edades y los purntajes asignados a todos
los fadores. De esta manera pudmos verificar que no existian incidencias entre la edad

y los purntajes asignados.
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Losresultados del test son los sguientes:
Paraventas:

Edad x purtgje agrado ceinnovadon:

Correladén ce Pearson: -0,289 Significatividad 0,001

La acorreladdn es lo suficientemente baja para descartar incidencias en la adad en la

determinadén el purtge.

Edad x purtgje aseguridad laboral:

Correlad6n ce Pearson: -0,224 Significaividad 0,008
Parasistemasy temologia:

Edad x purtgje agrado ceinnovadon:

Correladon ce Pearson: -0,486 Significaividad 0,000
Edad x purtge aseguridad laboral:

Correladén ¢k Pearson: -0,267 Significatividad 0,001

En todcs los casos, € test de mrrelacion de Peason ncs indica que las correladones
obtenidas on lo suficientemente bajas para poder descartar incidencias en la edad en la

determinadén cel purtgje de anbos fadores.
Conclusiones:

A partir de los datos presentados no hemos poddo refutar las hipétesis planteadas al

comienzo del presente trabgjo.

(Afeda d grado ce innovacion ke los srvicios prestados a nivel de motivadédn de los
grupcs de trabgo que redizan e mismo conunto de taress (con similares
resporsabilidades) s éstas se llevan a cdo dentro o fuera de la mpaiiia

(tercerizadas)?

De aalerdo a nuestro trabajo empirico e grado ce innovacion ce los srvicios prestados
(en nuestro caso ventas vs. sistemas y tecnologia) tiene una reladon muy significaiva
en lamotivadon ce los grupas de trabajo si éstos reali zan |as tareas dentro ofuerade la

compaiia.

Los profesionales de ventas prefieren trabajar dentro de la compariia que hacerlo fuera

de é&ta. Sus mayores prioridades on la seguridad laboral, €l nivel de satisfacdon de las

14/82



Latercerizaddny lamotivaddn ce los grupacs de trabajo

reladones laborales y € orgullo de pertenencia ala empresa. Esto convalida nuestra
hipdtesis original que agregaba las posibilidades de desarrollo entre las mayores
prioridades, la aual quedd en realidad en uncuarto lugar. El grado de innovecion gueda
en unclaro dtimo lugar. Paraddji camente debe notarse que las funciones de ventas on

muy tercerizadas.

Asimismo se observa freauentemente que hay empresas que tercerizan parte de sus
tareas de ventas y centralizan otras. Es decir, que las tareas < redizan dentro de la
empresa wmo fuerade dla @mn personal propio en € primer caso y persona acargo de

la enpresa mntratada en el segundo.

En € area de ventas nos hemos encontrado con que quienes trabagjan para la enpresa
gue presta servicios desean destacarse en sus objetivos a fin de ser tenidos en cuenta
para futuras contratadones efectivas por parte de la empresa ntratante, para formar
parte de su staff permanente y recaer bajo un @raguas de mayor proteccaény mayores

ingresos futuros.

Este dato es muy importante por cuanto ncs permite inferir que d empresariado

encuentra en € un huen mecanismo de seleccion ce los emplealos bajo su arbita

Cuando se dedde la incorporadén a la empresa de un empleado nwevo se toman
muchas medidas a fin de realizar un proceso de seleacion meticuloso y efedivo sin
concce € resultado final hasta tanto € empleado contratado se encuentre en funciones

y podamos medir su performance.

De estaforma muchas etapas de éste proceso se encuentran cumplidas y permite deddir

una @ntratacionen reladon al trabajo “yarealizado’ por € empleado.

Esto estd muy reladonado con e concepto de screening, que cnforma un proceso de
preselecddn mediante informadon krindada por la forma en que llevan a cabo los
candidatos aus trabgjos. Con la glicaddn ke este aiterio se puede encontrar €l tipo ce
empleado gle desarrollara sus funciones de aaierdo a los objetivos planteados y aln
maés.

De estaforma son los emplealos de la enpresa @ntratada (postulantes para la enpresa
contratante) quienes £ excluyen entre si por un mejor trabgjo (considerado asi en €
imaginario de dlos mismos), llevando a cabo, ¢ eta manera, un proceso oe

autoselecaon.
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De esta forma evitamos €@ opatunismo de asalquier postulante (que e Unicamente
quien sabe d verdadero esfuerzo con e que redlizara su trabgjo) y obtenemos mayor

informadon acercadel mismo.

Este tipo ce sdlecdony ladedsién ala que enfrenta d contratante permite una baja de
costos de transacdon sustancial y otorga la posibilidad de formar grupacs de trabajo con

los mas prometedores vendedores.

Lo expuesto asimismo explica en parte porqué las empresas muchas veces tercerizan sus

funciones de ventas.

Por otro lado, los profesionales de sistemas y teaologia prefieren trabgjar en
consultoras 0 estudios que presten servicios a varias empresas, es dedr, fuera de la
compafia. Sus maximas prioridades on el grado innovacion, el nivel de alaptadon de
la enpresa d cambio y € grado de satisfacdon personal. Esto convaida nuestra
hipdtesis origina que indicaba d nivel de satisfaccion ce las reladones laboraes entre
las menores prioridades. Esta Ultima, seguin los datos obtenidos, quedo relegada en la
escda de prioridades en los ultimos lugares al igual que @ orgullo de pertenencia ala

empresay la seguridad laboral.
Por lo tanto, como conclusion final, podemos resporder nuestra pregunta:

La gente de sistemas y temologia encuentra fuera de la cmpafia mayor motivadon

debido asu necesidad de un alto grado deinnovacion.

Mientras que por otro lado, la gente de ventas encuentra mayor motivadon a ver
satisfedha su necesidad de un alto grado e seguridad laboral por sobre otros fadores.

A estas conclusiones podemos llegar apoyandona en € marco tedrico previamente
explicado d&l cua tomamos los modelos que describen qué entendemos como

motivadon en los grupacs de trabagjo y qué factores la dectan.

También encontramos conveniente cnvalidar las conclusiones con datos de bibliografia
espedalizada.

Seguin Besanko, lainformacion aculta ayuda a eplicar por qué @ hecho de promover la
investigadon y desarroll o representa espedalmente un problema de agencia dificil . Las
ideas innovadoras on dficiles de evaluar. Las firmas también tienen dficultades para
medir el esfuerzo puesto en innovadon. Una ansecuencia es que la firma suele invertir

mucho tiempo en encontrar los innovadores més prometedores. Si a los innovadores no
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se los recompensa o premia, buscaran trabajo en atro lugar. Al mismo tiempo, aguell os
gue podian ser innovadores serian reacios a invertir €l tiempo y la energia necesarios.
Firmas como Cray Reserach lanzaron ruevos negocios con éxito a darles a los
empleados innovadores una parte de las nuevas compafias que se fundaban, como
Circuit Todls. De esta manera, |os investigadores terminan convirtiéndose en tomadores

de riesgo significativos.

La combinaddn e informaddn oculta aerca de ideas innovedoras y € monitoreo
imperfedo de los esfuerzos para la innovacion explican la preporderancia de firmas de
investigadon y desarrollo en la industria de la biotecnologia. Podemos encontrar una
clara a@rreladdn entre las observadones encontradas en la biotemoogia en la
bibliografia @n las conclusiones de nuestra investigadon empirica para la gente de

sistemasy temologia.

La gran dficultad que &iste en liderar grupcs de trabgjo de gente témica cmo los
ingenieros y desarroll adores de software no radicaen la gente en si, sino en saber lidiar
con sus constantes tendencia d cambio y a la innovacion. Nadie quiere estar en
tenologias obsoletas, siempre quieren estar alamoda, y es ese justamente d purto mas
dificil de trabagjar: ¢como motivar a ajuellos que trabajan en proyectos que no estéan en
la aesta de la ola? Encontrar |a respuesta aesta pregunta puede transformarnacs en los

lideres més exitosos (lideres de ingenieros y desarroll adores de software). [Humphrey]

Los programadores quieren trabgjar en los lenguajes de programacion ce Ultima
generacion, paque s no lo hacen sienten que sus posibilidades de encontrar otros
trabgjos disminuira. Los disefiadores quieren uilizar las Ultimas herramientas para
disefio, paque ai seran mas eficientes. Y los polres analistas quieren satisfacer a los
usuarios hambrientos de simples soluciones. Innover constantemente o cumplir con

ciclosdevidadel software, esa esla aestion. [Boehm]

Hemos encontrado tanto en los marcos tedricos como en la bibli ografia varios purtos de
contado en los cuales podemos apoyarncs para sostener la cnvalidadon de nuestra
hipGtesis original. Ademés, nos ayudan a sostener también nuestras conclusiones

presentadas ademés de la wrnvaidadon celahipdtesis.
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Anexo |: Anélisis Distribucién de Edades

Histograma Edades Ventas
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Edad

Promedio: 35,83afios

Desvio estandar: 11,23afios

Desvio estandar del promedio: 0,96af0s
Rango: 41 afios

Minimo: 18 afios; Méximo: 59 afias
Sexo Femenino: 67 personas (48,90%)

Sexo Masculino: 70 personas (51,10%)

19/82



Latercerizadony lamotivadon ckelos grupos de trabajo

Histograma Edades Sistemas
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Promedio: 33,74afos

Desvio estandar: 9,80afio0s

Desvio esténdar del promedio: 0,77 afios
Rango: 41 afios

Minimo: 18 aflos; Méximo: 59 afics
Sexo Femenino: 71 personas (43,60%)

Sexo Masculino: 92 personas (56,40%)
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Anexo ll: Disefio de la Encuesta

A continuadén presentamos € disefio e la encuesta que se ha utili zado para rel ectar
los datos. La que usamos para encuestar via correo eledronico dfiere solamente en que
las opciones pueden seleccionarse mediante la utilizadon dal mouse desde listas
desplegables.

Encuesta de motivacion laboral

La siguiente encuesta tiene por objetivos determinar patrones de motivacion laboral

referidos a desarroll o de tareas dentro de las empresas 0 en forma tercerizada.

Los datos weran tratados con total confidenciadlidad y se utilizardn Uricamente para
derivar estudios estadisticos. Solamente @ resultado final de dichos estudios ra
pubicado en ura tesis de Maestria en Direcdon e Empresas para la Universidad del
CEMA.
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Industria en la que trabaja

Tipo de tarea que desarrolla o Ventas (Comercializacion)

o Servicios de Sistemas y Tecnologia

Sexo o Femenino o Masculino
Edad
Nivel de estudios o Primario Completo o Secundario Completo

o Estudiante Universitario
o Universitario Completo

o Estudiante Postgrado

o Estudiante Terciario
o Terciario Completo

o Postgrado Completo

Lugar de trabajo o Capital Federal

o Interior del Pais

o Gran Buenos Aires

Indique en donde trabaja o En una empresa, desarrollando tareas para ésta

o En una empresa, prestando servicios para otras empresas

Indique cudl seria su preferencia: | Trabajar en una empresa...

o desarrollando tareas exclusivamente para ésta

o que preste servicios a otras empresas (ej.: consultora/estudio)

Indique las prioridades que aignaria alos sguientes aspedos en untrabajo gue sea de

su preferencia. EI mismo debe ser redista, par o tanto, trate de no idealizar (no todas

las preferencias pueden ser Muy Altas).

Aspecto Su prioridad
Grado de innovacién o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
Nivel de adaptacion al cambio de la empresa o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
Posibilidades de desarrollo o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
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Aspecto Su prioridad
Seguridad laboral o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
Grado de satisfaccion personal o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
Orgullo de pertenencia a la empresa o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja
Nivel de satisfaccion de las relaciones laborales o Muy Alta o Alta

o Baja o Muy Baja

Muchas gracias por colaborar en investigaciones que nos permitiran intentar que las

empresas tomen mejores dedsiones y con mayor seriedad.
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Anexo lll: Resultados de las Encuestas

Resultados de encuestas profesionales Ventas

Seguros F 18SC | | 2 2 4 3 2 3 4
Seguros F 19EU | | 3 2 3 3 2 3 3
Seguros F 21SsC | | 3 2 2 3 3 3 4
Cosméticos F 21sC (0] | 3 3 2 3 2 3 3
AFJP F 22SC o | 2 1 3 3 3 4 2
AFJP F 22EU o | 3 3 3 2 2 3 3
Bancos F 23EU o | 2 2 2 3 2 3 2
Editorial F 23EU | | 4 3 2 3 3 2 3
Bancos F 26EU o | 4 2 3 3 3 3 2
Educacion F 27UC | | 4 3 2 3 2 3 4
Juegos de Azar F 27EU | | 3 4 4 3 3 3 3
Editorial F 27UC | | 2 3 2 3 3 4 3
AFJP F 28EU I | 2 4 3 2 2 3 3
AFJP F 28UC | | 1 3 3 3 3 2 4
Cosmeéticos F 28SC | [ 3 3 3 3 2 4 3

AFJP F 29UC O | 3 4 2 4 3 4 3
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AFJP F 29UC o | 3 3 3 3 3 4 4
AFJP F 29UC o | 2 3 3 4 2 4 4
AFJP F 30EU o | 1 3 2 3 3 3 4
Bancos F 31UC | | 2 2 4 4 2 4 3
Bancos F 31EU I | 1 3 3 3 3 3 3
Cosméticos F 31SC (0] | 1 3 2 3 2 4 4
Cosmeéticos F 31sC o e} 2 2 3 3 4 2 3
Bancos F 32EP o | 2 3 3 4 4 3 3
Editorial F 32EP o | 1 3 4 3 2 4 4
AFJP F 33EU | | 3 3 2 3 3 3 4
Seguros F 33UC | | 3 3 2 3 2 3 3
Bancos F 35UC | | 4 4 3 3 3 4 3
Bancos F 35UC I | 2 3 4 4 3 4 4
Seguros F 35UC | | 1 3 3 3 2 3 4
AFJP F 36PC I | 1 4 4 3 2 3 3
Salud F 36UC | | 2 3 4 3 3 4 3
AFJP F 37UC I | 2 3 3 3 3 3 4
Seguros F 38EP | | 3 2 3 4 2 3 3
Bancos F 39UC I | 2 2 2 4 2 3 3
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Editorial F 40TC o | 3 3 2 3 3 3 4
Bancos F 41TC o | 2 3 3 3 3 4 3
Bancos F 41UC o | 1 4 3 4 3 2 3
Bancos F 41UC o | 1 3 3 4 3 3 2
Salud F 41UC o | 2 3 3 4 2 3 3
Bancos F 42TC o | 3 4 3 3 2 3 2
AFJP F 42UC o | 3 3 3 3 3 3 3
AFJP F 42UC o | 2 3 3 3 3 4 3
Seguros F 42UC O | 2 2 4 4 4 4 2
Seguros F 43UC O | 2 3 3 4 3 1 3
Cosméticos F 44SC o [ 2 4 3 4 4 2 4
Bancos F 45UC o | 3 3 3 4 4 3 3
AFJP F 45UC o | 2 3 4 4 3 2 2
Bancos F 47UC o | 2 3 3 4 3 2 2
Editorial F 4TEP o | 1 2 3 4 2 3 3
Farmacéutica F 47UC | | 1 4 2 4 2 3 2
Bancos F 48UC o | 2 4 2 4 2 3 3
AFJP F 49PC o | 3 4 3 4 3 4 3
Editorial F 49EP o | 2 3 3 3 3 4 4
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Cosmeéticos F 49SC o [ 2 3 4 3 3 4 3
AFJP F 52SC O | 1 3 4 4 3 4 4
Seguros F 52SC O | 1 2 3 4 3 4 4
Editorial F 53PC | | 2 3 3 4 2 4 3
Editorial F 53TC | | 2 4 2 4 3 3 2
Cosméticos F 54SC | | 4 4 4 3 3 3 3
Bancos F 55UC O | 2 4 4 4 2 3 3
Editorial F 55S8C | | 3 3 3 3 3 3 4
Editorial F 56UC O | 2 3 2 3 3 3 4
Farmacéutica F 56UC | | 2 2 2 4 3 3 4
Bancos F 57TC O | 2 2 3 4 2 2 3
AFJP F 58PC | | 2 3 3 3 3 2 3
Editorial F 59PC O | 3 1 3 4 3 2 2
AFJP M 19EU O | 2 1 2 4 3 3 3
AFJP M 19EU | | 2 2 2 4 3 4 3
Editorial M 20SC O | 2 3 3 4 3 3 3
AFJP M 21EU O | 1 3 3 4 4 3 4
Seguros M 21EU (e} | 2 4 3 4 4 4 4
Bancos M 22EU | | 3 4 4 2 3 4 4
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AFJP M 22EU o | 3 3 4 4 2 4 3
AFJP M 22EU o | 2 4 4 4 2 3 2
Seguros M 22SC | | 2 3 4 4 2 3 3
Bancos M 23EU o | 2 3 3 3 2 3 4
Bancos M 23EU o | 2 2 3 2 2 3 4
AFJP M 23sC | | 2 3 4 4 3 2 2
AFJP M 23TC I | 3 3 4 4 2 2 3
Bancos M 24TC | | 3 2 4 4 2 3 4
Bancos M 25EU I | 2 2 4 3 2 3 3
AFJP M 25EU o | 2 3 3 2 1 3 2
AFJP M 25SC o | 3 2 3 4 2 4 2
Editorial M 25EU | | 2 2 3 4 3 4 3
Farmacéutica M 26EU | e} 3 3 4 4 3 2 3
Bancos M 26EU o | 2 3 3 4 3 4 4
AFJP M 26UC o | 2 3 4 4 3 3 3
AFJP M 26EU | | 2 2 3 4 2 4 4
AFJP M 26SC o | 2 4 2 4 3 4 3
Farmacéutica M 26EU | | 3 2 2 2 3 4 4
Editorial M 26SC o | 2 2 3 3 2 3 4
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Farmacéutica

Bancos M 27UC o | 3 3 3 4 3 4 3
Bancos M 27EU o | 2 3 3 3 3 3 4
Bancos M 27UC o | 2 2 3 4 2 3 4
AFJP M 27EU o | 4 3 4 4 2 2 3
Juegos de Azar M 28EU | | 4 3 4 4 3 3 3
Bancos M 28UC o | 2 4 4 4 3 3 4
Farmacéutica M 28EU | | 3 3 4 4 2 4 3
Bancos M 29EU o | 2 2 3 4 3 3 4
Editorial M 31TC | | 2 2 3 4 3 4 4
Juegos de Azar M 31EU | | 2 3 2 4 2 3 3
Bancos M 32UC o | 2 1 3 4 2 3 4
AFJP M 32EU o | 2 1 4 4 3 2 4
Bancos M 33UC o | 2 2 4 4 3 3 4
Bancos M 33EP o | 1 3 3 4 2 4 3
Bancos M 33PC o | 1 4 3 3 2 4 4
Farmacéutica M 33UC | [ 2 4 2 4 3 3 3
Juegos de Azar M 33EU | | 1 3 3 4 3 3 4
AFJP M 34UC o | 2 3 3 3 2 4 3
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AFJP M 35UC o | 1 4 4 4 3 4 4
AFJP M 35UC | | 2 3 4 3 2 3 3
Bancos M 36PC o | 2 3 3 4 3 3 4
Salud M 37UC o | 2 3 2 3 3 3 4
Bancos M 38PC o | 2 2 2 4 2 3 3
Bancos M 39UC o | 3 3 3 4 3 4 3
Editorial M 39UC I | 3 3 3 2 3 4 2
Farmacéutica M 39UC | | 3 4 4 4 2 3 4
Bancos M 42UC o | 2 3 3 4 4 3 3
AFJP M 42SC o | 1 3 3 4 3 4 4
AFJP M 45UC o | 1 3 2 4 2 3 4
Seguros M 45UC O | 1 2 3 4 2 3 4
Seguros M 45UC O | 1 1 3 3 3 4 3
Bancos M 46TC | | 1 2 4 4 2 3 3
Bancos M 46UC o | 3 3 2 4 3 3 4
Bancos M 46UC o | 2 3 2 2 4 3 4
Farmacéutica M 46UC | [ 1 4 3 4 3 3 3
Bancos M 48UC o | 2 4 2 4 2 4 4
Seguros M 48UC O | 1 3 3 4 2 4 4
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AFJP M 49UC o | 1 3 2 4 3 3 4
Editorial M 52UC | | 1 4 3 4 2 3 3
AFJP M 55TC I | 1 3 4 4 2 2 2
AFJP M 56UC | | 2 3 4 4 2 3 3
Editorial M 57UC I | 1 2 3 4 2 2 3
Seguros M 58TC | | 1 2 3 4 2 2 2
Juegos de Azar M 59SC | | 1 3 4 4 3 2 2
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Resultados de encuestas profesionales de desarrollo e implementacion de soluciones informaticas

Telecomunicaciones

Bancos F 20EU (0] (0] 4 3 2 2 4 3 3
Bancos F 20EU o o 4 4 1 3 4 2 3
Telecomunicaciones F 20EU o o 4 4 1 2 3 2 2
Seguros F 20EU | O 4 3 4 1 4 1 2
Sistemas F 22EU o o 4 4 4 1 3 2 4
Salud F 22EU I o 4 4 2 2 4 1 2
Salud F 22EU o o 4 4 2 1 2 1 3
Telecomunicaciones F 23EU | o 4 4 2 2 3 2 4
Bancos F 24EU (0] (0] 4 4 2 2 3 1 3
AFJP F 24EU I o 4 4 2 3 3 3 1
Telecomunicaciones F 24EU | o 4 4 1 2 4 1 2
Sistemas F 25EU I o 4 4 4 2 4 2 4
Bancos F 25EU | (6] 4 4 3 2 3 2 2
Bancos F 25SC o o 4 4 3 2 4 2 3
Sistemas F 26UC O O 4 4 4 2 4 1 4
Bancos F 26EU I o 4 3 2 2 2 1 2
Sistemas F 27EU | o 4 4 4 2 4 1 3
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Bancos F 27EU I o 4 4 2 1 3 1 3
Sistemas F 29UC I o 4 4 4 3 3 2 4
Sistemas F 29UC o o 4 4 4 3 4 2 4
Bancos F 30UC I o 4 4 1 3 3 1 4
Sistemas F 31UC I o 4 4 4 3 4 3 4
Bancos F 31UC I o 4 4 1 2 3 2 3
Bancos F 31UC o o 4 4 4 2 2 1 2
Sistemas F 32UC I o 4 4 4 3 4 2 4
Telecomunicaciones F 32UC | o 4 4 2 2 2 1 4
Telecomunicaciones F 32UC | o 4 4 1 2 4 2 2
Sistemas F 33UC I o 4 4 3 1 4 2 4
Bancos F 33TC I o 4 4 2 3 3 3 3
Bancos F 33UC I o 4 4 2 2 4 3 2
Bancos F 34UC I o 4 4 3 1 3 1 3
Seguros F 34UC O O 4 4 2 2 2 3 3
Sistemas F 35EP I o 4 4 4 4 4 3 3
Bancos F 35UC I o 4 4 4 1 4 1 4
Bancos F 35UC o o 4 4 2 2 3 2 3
Telecomunicaciones F 35UC | o 4 4 2 1 4 2 2
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Telecomunicaciones

Salud F 35UC o o 4 4 2 2 4 2 3
Bancos F 36TC o o 4 4 3 2 2 1 3
Seguros F 36UC O O 4 4 1 2 4 2 2
Bancos F 37UC I o 4 3 3 1 3 3 4
Salud F 37UC I o 4 4 1 3 4 2 2
Bancos F 38UC I o 4 4 3 2 3 1 3
Salud F 38UC I o 4 4 2 2 3 2 3
Salud F 38UC I o 4 3 2 2 3 2 3
Sistemas F 39EP o I 3 2 4 2 4 3 4
Sistemas F 40TC I o 3 4 3 3 3 3 4
Bancos F 40UC I o 4 4 2 2 4 1 3
Bancos F 40UC I I 4 4 4 2 4 1 3
Bancos F 40PC o o 4 4 2 2 3 3 2
Telecomunicaciones F 40UC | o 4 4 2 3 4 1 2
Bancos F 42UC o o 4 4 4 2 3 2 3
Bancos F 43UC o o 4 4 4 1 4 2 2
Telecomunicaciones F 43UC | o 4 4 1 3 3 1 3
Salud F 43UC I o 4 4 2 2 3 2 3
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Bancos F 44TC I o 3 4 2 2 3 2 2
Bancos F 44UC o I 4 2 1 4 4 3 3
Sistemas F 45UC I I 3 3 3 4 3 1 4
Sistemas F 45PC o I 3 3 4 2 4 3 3
Telecomunicaciones F 45UC | | 4 4 2 2 4 1 2
Telecomunicaciones F 45UC | | 4 4 2 2 4 2 3
Telecomunicaciones F 47UC o o 3 4 1 1 3 2 2
Salud F 48UC I I 4 4 2 2 2 3 2
AFJP F 49UC I o 4 3 1 2 2 1 2
AFJP F 50UC o I 4 4 3 2 4 2 3
Bancos F 51UC o I 4 3 2 2 3 3 4
Salud F 51TC I o 3 4 1 2 4 1 2
Telecomunicaciones F 52TC | o 4 4 1 2 4 2 2
AFJP F 54UC I I 3 4 4 1 4 1 2
Telecomunicaciones F 59TC | o 3 4 2 2 3 3 1
AFJP M 18EU o o 4 4 2 2 3 1 2
Bancos M 20EU I o 4 4 3 1 4 1 2
Sistemas M 21TC I o 4 4 4 1 3 1 1
AFJP M 21EU I o 4 3 4 2 2 2 2
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Editorial

Electrénica M 22EU o o 4 4 4 1 4 2 2
Sistemas M 22EU O O 4 4 3 2 4 1 1
Bancos M 22EU | O 4 4 1 2 3 1 2
Bancos M 22EU O O 4 3 2 1 3 1 1
Salud M 22EU | O 4 4 2 1 3 2 2
Salud M 22EU O O 4 4 2 2 3 3 2
Seguros M 22EU O O 4 4 1 1 4 2 2
Sistemas M 23TC | O 4 4 4 1 4 1 2
Electrénica M 23EU o o 4 4 4 1 3 2 2
Sistemas M 23EU O O 4 4 4 1 4 1 1
Bancos M 23TC | O 4 4 2 2 3 1 1
Bancos M 23EU | O 4 3 3 1 3 1 3
Bancos M 23EU | O 4 3 3 2 4 3 2
Bancos M 23TC O O 4 4 4 1 4 1 2
Salud M 23UC | O 4 4 2 2 4 2 3
Electronica M 24EU o o 4 4 4 1 3 2 2
Bancos M 24EU | O 4 4 4 2 3 1 2
Sistemas M 25EP | O 4 4 4 3 3 2 3
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Electrénica

Electrénica M 25EU o o 4 3 4 1 3 2 1
Bancos M 25UC | O 4 4 4 1 3 2 2
AFJP M 25EU O O 4 4 4 3 3 2 1
Bancos M 26EU | O 4 4 2 1 4 1 2
Bancos M 26TC O O 4 4 4 3 4 2 2
AFJP M 26UC O O 4 4 4 3 2 2 3
Telecomunicaciones M 26EU o o 4 3 1 2 4 3 2
Sistemas M 27UC | O 4 3 4 1 4 2 2
Electrénica M 27EU o o 4 3 4 2 3 2 2
Sistemas M 27EU O O 4 4 4 1 3 1 2
Telecomunicaciones M 27UC | o 4 3 2 3 3 1 2
Electrénica M 28TC | (0] 4 4 4 1 4 4 2
Bancos M 28UC O O 4 4 4 2 2 2 2
Salud M 28UC O O 4 3 2 2 3 3 2
Salud M 28UC | O 4 4 2 1 3 1 4
Sistemas M 29UC | O 4 4 4 1 3 3 2
Sistemas M 29UC | O 4 4 4 2 3 1 2
Bancos M 29UC | O 4 4 4 2 2 1 2
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Latercerizad6ny lamotivadon celos grupcs de trabajo

Bancos M 29UC o o 4 4 4 2 4 2 2
AFJP M 29UC o o 4 4 4 2 2 3 2
Telecomunicaciones M 29UC | o 4 4 2 2 3 2 2
Editorial M 29UC o o 4 4 1 2 2 2 2
Sistemas M 30UC I o 4 4 4 1 3 1 2
Salud M 30EU o o 4 4 1 2 3 3 1
Electronica M 31UC | o 4 4 4 1 3 3 2
Bancos M 31UC I o 4 4 2 2 4 2 1
Sistemas M 32UC I o 4 4 4 1 4 2 3
Sistemas M 32UC o o 4 4 4 3 3 2 2
Sistemas M 32UC o o 4 4 3 2 4 1 1
Bancos M 32EU I o 4 4 3 1 4 1 1
Bancos M 32UC o o 4 4 1 2 4 2 2
Seguros M 32EP | O 4 4 2 2 4 2 4
Bancos M 34UC I o 4 4 2 2 3 1 1
Sistemas M 35PC I o 3 3 3 2 4 2 3
Electronica M 35EP o o 4 4 4 3 3 3 2
Bancos M 35UC I o 4 4 4 2 3 2 2
AFJP M 35UC I o 4 4 2 2 2 2 1
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Latercerizad6ny lamotivadon celos grupcs de trabajo

Telecomunicaciones

Bancos M 36UC O O 4 4 4 2 3 3 2
Seguros M 36UC O O 4 4 2 2 4 2 1
Electrénica M 37UC o o 4 4 4 3 4 2 2
Bancos M 38UC | O 4 4 2 3 3 2 2
Telecomunicaciones M 38UC | o 4 4 1 2 4 2 2
Salud M 38PC | O 4 4 2 2 3 2 3
Electrénica M 39TC o o 3 3 3 2 3 4 3
Bancos M 39uUC O O 4 4 3 3 3 2 2
Telecomunicaciones M 39UC o o 4 4 1 2 3 2 2
Sistemas M 42UC | O 3 3 3 3 3 1 3
Sistemas M 42UC | O 4 2 3 1 3 1 2
Bancos M 42UC | | 3 4 2 1 4 2 2
Bancos M 42TC | O 4 4 1 2 3 1 2
Telecomunicaciones M 42UC o o 4 4 1 2 4 2 1
Sistemas M 43UC | O 3 3 2 2 3 1 1
Sistemas M 44UC O | 3 4 3 3 4 1 3
Bancos M 44TC | O 3 3 1 2 4 1 2
Salud M 45UC | O 4 4 2 2 3 2 2
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Latercerizad6ny lamotivadon celos grupcs de trabajo

AFJP M 46UC | O 4 4 4 2 2 3 2
Salud M 49EP O O 4 4 1 2 3 2 2
Salud M 50PC O O 4 4 2 1 2 2 2
Telecomunicaciones M 51TC | o 3 4 2 2 3 3 2
Telecomunicaciones M 51UC | (0] 4 3 2 2 4 2 2
Telecomunicaciones M 51UC | o 4 3 1 4 3 3 2
Salud M 51PC O O 4 4 1 1 3 1 3
AFJP M 52UC O | 4 4 3 2 4 2 2
Electrénica M 53TC (0] (0] 3 3 4 3 4 3 4
Telecomunicaciones M 53UC | o 4 4 1 3 2 2 2
Salud M 53UC O O 3 3 2 2 3 2 2
Telecomunicaciones M 59UC | o 3 4 2 4 3 2 3
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Anexo IV: Cubos OLAP

Latémicade aubas OLAP (On-Line Analytical Processing — Procesamiento analiti co
en lineg hatenido gan furor en los Ultimos afios de la década del 90 debidoala

fadli dad y rapidez conla aal permite analizar lainformaddn desde diferentes purtos
devista en una pocos egundcs, algo que es posible debido alarapidez delas

computadoras de hoy en dia.

En primerainstancia, estatécnica garedo en pdaentesy voluminosas bases de datos,
pero con e tiempo se fue agregando a numerosas apli caciones informéticas mas

sencill as que se encargaban de manipular datos, como pa gemplo aquell as dedicadas d
analisis estadistico.

Los cubos OLAP permiten ladefinicion de un conjunto de datos y paralos mismos una
serie de cdculos de diversaindde, como ser sumas, conteos y otras formulas més
complgas. Unavez conformados los cubos, es posible glicar € patrén definido a
subconjuntos de los datos con los que originalmente se habiaarmado € cuboy se
pueden hacer consultas complejas para obtener a su vez nuevos cdculos hbre los datos

que originamente se formaron en el cubo.

Todoesto permite ir cambiandoen forma dinamica, en tiempored € purto devista
desde d cua queremos ver un conjunto ariginal de datosy poder conformar tablas de
datos como resultado de cadaunode los andlisis, paraluego tener un conjunto de tablas
que nos permita generar con el as otro cubo, &l cual recurrentemente podemosiir
redizandotodoel andlisis mencionado.

De hacer este andlisis con simples planill as de cdlculo, €l encadenamiento de las mismas
haria muy complejo el proceso y dificil de mantener para retomarlo en atro momento.
En cambio, conlos cubcs OLAP, a quedar definidos todos |os patrones de
conformacion ce los cubos, aplicados obre d conjunto inicial de datos, se reformula en
pocos fgundacs toda la adena de tablas analiticas, 1o cual fadlita d andisis dia adia

para madurar conclusiones.



