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Resumen 

 

El tema peopleware, aunque introducido en el ámbito de ciencias informáticas desde sus 

inicios, aún está en proceso de consolidación, y se evidencia que los estudios se han 

enfocado principalmente en el desarrollo tecnológico. Sin embargo, aunque no se han 

abandonado totalmente los estudios al respecto, se han desarrollado en su mayoría en el 

ámbito de países desarrollados, mientras que, en países emergentes como Colombia, 

tanto su estudio como aplicación han ocurrido en menor medida, dada la escasez de 

información relevante y la informalidad en los procesos de gestión de recursos humanos 

en el área de TI.  

Se puede identificar que al trabajador en el área de desarrollo de un proyecto de tecnología 

se le exige más en la productividad y calidad del producto, suponiendo erróneamente que 

es lo que más importa, sin tener en cuenta la conformidad y bienestar del trabajador, lo 

que ocasiona efectos negativos en el trabajador, como el denominado estrés laboral. 

Cuando una compañía busca incrementar su productividad, su punto de partida debería 

ser su activo humano, ya que identificar factores psicosociales en su personal, permitirá a 

los gerentes de proyecto mantener un grupo de trabajo a gusto y, por ende, productivo.  

Esta investigación se centra en diagnosticar las condiciones laborales de los trabajadores 

del área de desarrollo de software, a partir de los modelos existentes para medir la 

satisfacción de los trabajadores con sus cargos actuales. Al final del estudio, se pretende 

obtener una caracterización del área que sirva como punto de partida para proponer 

futuras investigaciones y mejorar los modelos y metodologías de desarrollo existentes en 

las que el elemento peopleware se considere tanto o más importante que el mismo 

software o hardware para alcanzar un proyecto de éxito. 

 

Palabras clave: Peopleware, estrés ocupacional, factores psicosociales, ERI. 
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Abstract 

Although the issue of peopleware was introduced in the field of computer science since its 

beginnings, it is still in the process of consolidation, and it is evident that studies have 

focused mainly on technological development. However, despite the studies have not 

stopped, those on this matter have been fostered mostly in developed countries, while in 

emerging countries, such as Colombia, both the information and the application of this 

concept have been scarce. This situation has been caused mainly by the lack of relevant 

information and the informality in human resources management processes. It can be 

identified that the worker in the development of a technology project has more demands in 

productivity and product quality, due to the assumption that it is what matters most. As a 

result, the comfortableness and well-being of the worker are not considered, which causes 

negative effects in the work. When a company seeks to improve its productivity, the starting 

point should be its human asset, because identifying the psychosocial factors in its 

personnel will allow the managers to maintain a satisfied working group and, therefore, a 

high productivity. The present investigation focused on the diagnosis of the working 

conditions of the staff of the software development area, taking advantage of the existing 

models to measure the satisfaction of the workers with their current positions. At the end 

of the study, the aim is to obtain a characterization of the area that serves as a starting 

point to propose future research and improve the existing models and development 

methodologies. Consequently, the peopleware element is considered as or more important 

than the software or hardware, to achieve a successful project. 

 

 

 

Keywords: Peopleware, occupational stress, psychosocial factors, ERI. 
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Introducción 

La industria de desarrollo de software, como las demás industrias del sector productivo, se 

encuentra centrada en la productividad de sus desarrolladores. Igualmente, la importancia 

del bienestar de los trabajadores para motivar su productividad ha tenido gran recepción 

en general, se han trasladado a la industria del desarrollo de software diferentes 

herramientas y directrices que permiten garantizar el bienestar de los desarrolladores de 

software. Se han formulado normas tanto nacionales (Icontec, NTC 1440, 4650, 4660, 

5381, resoluciones 1016 de 1989, 2400 de 1979,2013 de 1986, ley 9 de 1979, decretos 

1295 de 1994, 614 de 1984, 1772 de 199418 32 de 1994 entre otros) como internacionales 

(ANSI, HFS 100-1988, ISO 9241-303:2011, 9241-420:2011, UNE-EN en 29241, NTP 242, 

entre otras). Además, han aparecido términos como “salud laboral”, el cual hace referencia 

a la búsqueda del máximo bienestar posible en el trabajo, incluso se habla de que la “salud 

mental” del trabajador puede afectar la percepción de las características del trabajo. Como 

consecuencia, se ha hecho fundamental diseñar ambientes laborales saludables y 

programas de reducción de estrés para los trabajadores al interior de las empresas [1] [11] 

[13] [28] [29].  

 

La industria de desarrollo de software no se encuentra demasiado aislada de estos 

conceptos y preocupaciones por el bienestar de los desarrolladores, particularmente. Cada 

vez se presentan más investigaciones que se refieren a los aspectos humanos en el 

desarrollo de software, ya que se empieza a reconocer que no solo las habilidades de los 

desarrolladores cuentan en la productividad, sino que también los aspectos 

psicofisiológicos que experimentan los desarrolladores influyen en los errores de 

programación que se generan y en ocasiones causan altos costos, si suceden en 

momentos inoportunos. La amplia gama de emociones que los desarrolladores 

experimentan en sus tareas diarias afectan su desarrollo. En algunas investigaciones, se 

han logrado medir dichas emociones [2] [3] [21] [22] [28] y se ha demostrado que los 

aspectos humanos en la ingeniería de software sí afectan las tareas que ellos realizan [15]. 
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Las herramientas usadas en diversos estudios para realizar las mediciones pueden llegar 

a ser demasiado intrusivas en el desempeño del desarrollador e incluso pueden afectar los 

resultados, por considerarse que se encuentran ante un factor externo. Por tanto, es más 

fiable realizar el diagnóstico con base en la percepción del trabajador, a través, de estudios 

que permitan caracterizar actitudes, conocimientos y comportamientos de un grupo de 

personas, sin necesidad de hacer uso de herramientas de monitoreo [23]. Adicionalmente, 

ya que efectivamente hay un efecto de estos aspectos en la productividad de los 

desarrolladores, se hace relevante realizar un estudio que no solo evidencie las 

condiciones de trabajo actual, sino que resalte que no solo hay riesgos físicos en el 

desarrollo de tareas laborales sino también riesgos psicosociales que deben ser atendidos. 

Por lo tanto, el presente estudio será un punto de partida para realizar análisis posteriores 

[24]. De tal manera, existen algunos modelos probados en el área de psicología que 

pueden permitir obtener resultados cualitativos más satisfactorios y con claridad, como el 

modelo “demand/control model” [34], que permite poner especial atención a los aspectos 

humanos en el entorno de trabajo y lo conceptualiza como una construcción netamente 

humana capaz de cambiar a través de un aprendizaje de ambiente activo [26]. Por otra 

parte, el modelo “effort /reward imbalance” [34] es un modelo teórico alternativo que da 

énfasis a la recompensa e incluye también características personales. Cuando se habla de 

recompensa no solo se tiene en cuenta el dinero, sino también la estima y seguridad, esta 

última en términos de oportunidades profesionales, diferente a la estructura de control de 

trabajo [27]. 

 

El rendimiento de los desarrolladores está directamente relacionado con sus emociones y 

estado mental [27], ya que durante el desarrollo de sus actividades pueden presentar 

emociones tanto positivas como negativas. Las emociones negativas como la frustración 

o la ira pueden ocasionar estrés laboral, el cual es definido por varios autores como el 

conjunto de reacciones físicas y mentales que sufre un trabajador cuando se ve sometido 

a factores externos que superan su capacidad de enfrentarse a ellos. Además de las 

consecuencias en la salud del desarrollador, el estrés laboral también está relacionado con 

la disminución en la productividad de las empresas. Es necesario poder identificar cuando 

los desarrolladores estén experimentando este tipo de emociones y tomar medidas como 

aislarlos o motivarlos, de acuerdo con el plan de medicina preventiva y del trabajo que 

regula el país y que es adoptada por la compañía. Sin embargo, para identificar este tipo 
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de situaciones, es indispensable realizar un estudio previo que permita evidenciar esta 

relación entre estado mental y rendimiento laboral. 

 

El primer requisito para tomar medidas o presentar propuestas en un área de acción, e 

incluso para iniciar nuevas investigaciones es determinar las áreas que no han sido 

exploradas o incluso aquellas más relevantes. Por tanto en el presente estudio, en primer 

lugar, se busca realizar una recopilación para el desarrollo de conocimiento alrededor de 

la investigación ya existente en el área. Para esto, se pretende presentar un diagnóstico 

de percepción en el país con la aplicación de métodos y procesos existentes con respecto 

al manejo de aspectos humanos en la ingeniería de software, con el fin de ampliar el 

espectro de investigación en esta área, y así focalizar los aspectos más importantes. 

 

La presente investigación centra su objetivo en la realización de un diagnóstico de las 

condiciones de trabajo de las personas involucradas en el proceso de desarrollo de 

software en Colombia, tomando como punto focal la ciudad de Bogotá, teniendo en cuenta 

que el 80% de la oferta de empresas en TI se encuentra ubicado en esta zona del país 

[37], dicho diagnóstico con base en la percepción que los mismos desarrolladores tienen 

de su entorno laboral. La investigación cobra importancia teniendo en cuenta que se 

orienta a dar relevancia a los aspectos humanos en la ingeniería de software y su 

aplicación en el ámbito laboral, trasladando conceptos y metodologías trabajadas en otros 

campos de estudio, pero que son totalmente aplicables al área. Para este propósito, se 

tienen en cuenta los siguientes objetivos (Tabla 0-1): 

 

Tabla 0-7: Objetivos de Investigación  

Tipo de Objetivo Descripción 

Objetivo General -OG Realizar un diagnóstico investigativo acerca de las 

condiciones de trabajo de los desarrolladores de software 

basados en la percepción de los mismos. 

 

 

 

Objetivos Específicos 

-OE 

Caracterizar las condiciones de trabajo con las que cuentan 

los desarrolladores de software en Colombia. 

Establecer la influencia del estado psicosocial de los 

desarrolladores de software en el desarrollo de sus 

actividades diarias de acuerdo a su propia percepción. 
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Realizar un diagnóstico de la percepción que tienen los 

desarrolladores respecto a sus empleos y condiciones de 

trabajo en Colombia. 

Comparar las condiciones que tienen los desarrolladores de 

software en Colombia con las condiciones que tienen los 

desarrolladores de software en otro país. 

Identificar y clasificar los aspectos humanos más relevantes 

del desarrollo de software a juicio de los desarrolladores. 

Fuente: Elaboración propia  

La figura 0-1 muestra la metodología planteada para el desarrollo de la investigación. Se 

fundamenta en el survey research process compilado por Mark Kasunic, quien presenta la 

descripción de siete etapas necesarias para realizar un estudio serio desde la concepción 

misma del survey hasta la obtención de resultados y su respectivo análisis [23].  

 

Figura 0-1: Proceso de investigación de encuestas (Survey research process)  

 

Fuente: Adaptado de Mark Kasunic. [23] 

 

Las etapas descritas en la figura 0-1, parten de la definición del objetivo del estudio, con 

una previa revisión sistemática de la información que ya existe sobre el problema y las 

preguntas de investigación planteadas, teniendo claro a su vez por qué el estudio dará una 

respuesta al problema planteado. Luego, se aborda la identificación de la población 

objetivo y el plan de la muestra, para así llegar al diseño y distribución del cuestionario, y 

finalmente abordar el trabajo quizá más arduo de la investigación: el análisis de los 

resultados y la elaboración del reporte escrito.  

 

La presente tesis se encuentra organizada como se indica a continuación: 
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Capítulo 1: Se desarrolla el marco teórico en el que se caracteriza la base del conocimiento 

que se tuvo en cuenta para la realización y justificación de la investigación. 

Capítulo 2: Se presenta una serie de trabajos relacionados con el estudio, tanto de 

aplicación de los modelos en otros ambientes como la validación de los mismos.  

Capítulo 3: A partir de este capítulo se desarrollan las etapas propuestas por la 

metodología, iniciando con la identificación y caracterización de la investigación en la que 

se plantean las preguntas de investigación y los objetivos que se pretenden alcanzar. 

Capítulo 4: Se establece el plan de muestra y el diseño de cuestionario  

Capítulo 5: Se propone el cuestionario piloto y el plan de distribución del cuestionario  

Capítulo 6: Se presenta el análisis de los resultados de acuerdo al modelo  

Capítulo 7: Conclusiones y recomendaciones. 

 

 

 





 

 
 

1.  Marco Teórico 

En este capítulo se presentan conceptos e investigaciones que han dado origen a la 

presente investigación. 

 

Los proyectos de software han pasado por diferentes etapas, la primera identificada en la 

década de los 50 cuando el software se producía entorno al hardware [66], la segunda en 

los años 60, cuando empieza a concebirse el software como producto, al detectarse la 

conocida “crisis del software” [65], porque la mayoría de proyectos de software acababa 

tarde, y por lo general excedía los costos presupuestados, adicionalmente presentaba 

errores, todo lo anterior debido a la falta de implementación de técnicas o metodologías 

que permitieran dar seguimiento a todo el proceso. Lo que llevó a la siguiente etapa que 

abarco hasta los años 90, donde se implementan métodos estructurados en su mayoría 

orientados a objetos; y finalmente una cuarta etapa que se da de mediados de los 90 hasta 

la actualidad donde se ha buscado estandarizar los modelos [66]. 

 

Las diferentes etapas mencionadas buscan principalmente crear software funcional y de 

calidad, y para alcanzar este objetivo muchos factores intervienen, entre ellos, uno de los 

más decisivos el factor humano. La importancia de los equipos de trabajo en los proyectos 

de software, es clave para culminar un proyecto exitoso. Y no se trata de acumular personal 

en un equipo, pues esto como bien afirma la Ley de Brooks”, no basta con sumar 

inteligencias a un proyecto, para garantizar su éxito [67], una mayor cantidad de 

programadores que trabajen en un mismo proyecto, terminará pro frenarlo y ocasionar 

mayor número de errores [68]. Entonces la preocupación debe dirigirse a la estabilidad del 

equipo existente y a potenciar su compromiso con el proyecto, entre otros factores, 

garantizando su bienestar y satisfacción con el mismo. 
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1.1 Peopleware 

Este concepto, aunque mencionado desde los años 80, ha sido reintroducido 

recientemente en el área de ingeniería de software. Hace referencia a la gestión del talento 

humano para el aprovechamiento de las capacidades y la motivación de los trabajadores 

en el área tecnológica. Además, se relaciona con la productividad y la calidad en la 

industria y explica por qué este factor es tan importante si se pretende incrementar la 

productividad, haciendo énfasis en que el interés del gerente de proyecto debe ir más hacia 

la comunicación humana que hacia la tecnología que se está desarrollando [30-31]. 

 

Cuando se habla de peopleware, se abarca gran variedad de aspectos como lo son el 

desarrollo de personas productivas, la gestión de personal, la cultura de la organización, 

el aprendizaje organizado, el desarrollo de equipos productivos y el modelado de las 

competencias humanas [69], aspectos que en otras áreas de investigación psicosociales, 

también se cubren y que podrían bien apoyarse para desarrollar y aportar a estos aspectos 

de peopleware, como lo es indicar que las personas con altos niveles de estrés son menos 

productivas [56], lo que claramente se puede evidenciar en un caso tan común en el 

desarrollo de software como lo es la presión que ejercen las fechas límite en los equipos 

de trabajo, y que dicha presión ocasiona descuidos que a su vez incrementan errores   en 

el desarrollo del proyecto [70].   

1.1.1 Productividad 

Uno de los principales intereses de las compañías en la industria de la computación es 

alcanzar mayor productividad. Lamentablemente, alcanzar esta meta por lo general tiende 

a comprometer la satisfacción de los empleados e implica que se presente una alta rotación 

en el personal. Este fenómeno, lejos de lograr mayor productividad, hace que se pierda la 

línea de aprendizaje de los empleados y la experiencia en el área, lo que hará 

eventualmente que los proyectos se retrasen.  Según DeMarco & Lister, algunas 

costumbres nocivas que las compañías adoptan para incrementar su productividad son:  

 

▪ Presionar a la gente para que dedique más horas al trabajo. 

▪ Mecanizar el proceso de desarrollo de productos. 

▪ Comprometer la calidad del producto. 

▪ Estandarizar los procedimientos. 
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Estas costumbres podrían equivaler a que el trabajo sea menos agradable y menos 

interesante, por lo que se puede correr el riesgo de motivar a los empleados a buscar un 

trabajo más satisfactorio. Aunque, Demarco & Lister también indican que esto no significa 

que la productividad no se pueda mejorar, no se debe perder de vista el bienestar de los 

empleados [30]. 

Cuando se compromete la calidad del producto, muchas veces las emociones se ven 

afectadas, pues parte de la manifestación de las emociones en el trabajo tienen que ver 

con la amenaza que ellos sienten hacia su autoestima, ya que todos tendemos a vincular 

la autoestima con la calidad del producto que producimos [30]. 

1.1.2 Factores de éxito de las compañías  

Varios autores desde hace muchos años empezaron a plantear que el éxito de una 

compañía está directamente ligado a la relación y aporte que da su personal. Pfeffer 

sostiene que los conocimientos, habilidades y la actitud de los individuos son fuentes 

tradicionales de éxito. Por esto, es necesario contar con políticas de gestión y dirección de 

recursos humanos, en donde se conozcan los intereses y relaciones de los empleados, 

entre sí y de manera directa con la empresa [63]. 

Recientemente, en todas las organizaciones se ha prestado especial atención al tema de 

talento y a la gestión e importancia del mismo. Muchos investigadores y proponentes 

presentan diferentes métodos para gestionar el talento y, aunque sean similares o no, 

todos coinciden en que las organizaciones, independientemente de su funcionalidad o 

naturaleza, requieren personas talentosas para su subsistencia [44]. De esta manera se 

ha pasado de un concepto de manejo de personal a uno de talento humano, activo e 

indispensable para el crecimiento de una compañía: mientras el trabajador tenga un 

desempeño exitoso, este se verá reflejado también en el éxito de la organización. Goleman 

(2000) refiere que las motivaciones de los individuos son logros y estos son resultado de 

lo que cada persona quiere ser y alcanzar; de tal manera, en la medida en que el talento 

humano de una organización se encuentre motivado, crecerá personal y profesionalmente, 

y con él, la compañía.   

El proceso de desarrollo de software no difiere de estos planteamientos, pues el objetivo 

de esta industria también es surgir en el mercado global. Los rápidos cambios en las 

tecnologías de la información y la comunicación exigen a las empresas tener un plan de 
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desarrollo estratégico que les permita mantenerse en el mercado. El recurso estratégico 

más importante es la experiencia de la gente que está brindando una ventaja competitiva 

a la empresa [45]. La experiencia y habilidades del recurso humano son las que hacen y 

catapultan el éxito, es decir, son un factor estratégico que las compañías deben cuidar y 

en el que deben invertir para así mismo crecer juntos. 

1.1.3 Éxito en los equipos de trabajo 

Ya que la productividad es un factor crucial para la compañía y que uno de los factores de 

éxito más importantes es invertir en que el equipo de trabajo tenga una comunicación 

eficiente y unas buenas condiciones de trabajo, se precisa que ese equipo esté 

conformado por personas idóneas y afines con los valores y metas de la compañía. Sin 

embargo, las recomendaciones para formar un equipo de trabajo idóneo nunca llegarán a 

ser completas, perfectas, y aplicables a todas las circunstancias. En este sentido, Demarco 

y Lister decidieron ya no describir qué es lo correcto, sino enfocarse en lo incorrecto [30]. 

Dentro de esas malas prácticas que identificaron, es preciso resaltar dos de ellas en este 

documento: una es la fragmentación del tiempo de las personas y la otra es la reducción 

de la calidad del producto, ya que ambas afectan directamente al empleado y a la 

compañía. La primera indica que una persona al dedicar su tiempo a varios equipos tiende 

a sobrecargarse, además se afecta su comunicación con cada grupo de trabajo, lo que 

hará que le cueste compenetrarse con ellos y trabajar de manera adecuada. Este 

fenómeno es una desventaja para la empresa, produce desmotivación en el empleado, y 

a su vez impide que se conforme un buen equipo de trabajo. El segundo aspecto tiene que 

ver con la calidad del producto entregado, aunque en principio se supondría que esto solo 

afecta a la compañía. Sin embargo, muchas veces al reducir tiempos de entrega o costos, 

se reduce la calidad, pero no se evidencia fácilmente que esto también repercute en las 

emociones de los empleados, ya que su autoestima y disfrute se ven comprometidos al 

tener que generar un producto de una calidad menor que la que son capaces de hacer 

[30]. 

En la industria del desarrollo de software, se tiene especial cuidado en la selección del 

equipo y se enfatiza frecuentemente en las habilidades de las personas al conformar el 

equipo de trabajo, ya que al contar con un buen equipo se considera más fácil alcanzar los 

objetivos. Esto se puede evidenciar en los métodos ágiles de desarrollo de software[48], 

los cuales promueven el desarrollo en contextos cambiantes o adaptativos. Así, con el fin 
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de mantener la importancia del cliente y su satisfacción, se apoya al equipo en el desarrollo 

del trabajo y a las diferentes relaciones que puedan surgir entre ellos [46].  

Los métodos ágiles se crearon pensando en la entrega de productos en tiempos reducidos, 

para mejorar las inconsistencias de los métodos basados en planes como la rigidez y la 

extensa documentación [48], De esta manera, los métodos ágiles buscan lograr la calidad, 

procurando la simplicidad y la creación de aplicaciones de software flexibles. El término 

“ágil” se acuñó en 2001, durante una reunión de expertos y creadores de metodologías, 

donde se creó “The Agile Alliance” para promover conceptos relacionados con la temática 

[49]. Allí surgió un documento conocido como Manifiesto ágil [58], en el cual se definieron 

los siguientes valores del desarrollo ágil: 

▪ Se da importancia al individuo y a las interacciones del equipo de desarrollo sobre 

el proceso y las herramientas. “La gente es el principal factor de éxito de un 

proyecto de software”, 

▪ Desarrollar software que funciona es más importante que conseguir una buena 

documentación,  

▪ La colaboración con el cliente se privilegia sobre la negociación de un contrato,  

▪ Responder a los cambios es prioritario en lugar de seguir estrictamente un plan. 

[46]. 

Muchas estrategias se desarrollan al interior de los equipos con el fin de potenciar las 

habilidades y mejorar el rendimiento, una de ellas es conocida como “Coaching Ágil” [49]. 

En esta estrategia, el entrenador utiliza herramientas como metáforas y preguntas dirigidas 

en cada una de las reuniones diarias con su equipo para definir los problemas y objetivos, 

llegar a conclusiones respecto de las decisiones de diseño, ayudar al cliente a aclarar 

dudas, definir requisitos del sistema y motivar a los integrantes para que construyan 

aplicaciones de calidad y en el tiempo estimado, entre otros beneficios [47]. 

1.1.4. Rotación de personal  

La rotación de personal (“turnover”) representa un costo alto para una compañía, toda vez 

que se pierde completamente la curva de aprendizaje que requiere un empleado para que 

se acople a un proyecto, para empezar a capacitar un nuevo empleado que suele ser poco 

útil para la compañía por casi 3 meses y medio [30]. No obstante, la alta rotación de los 

empleados se debe la mayoría de veces a la misma compañía, que no se preocupa por 

ofrecer buenas condiciones a su recurso más importante. Al mencionar buenas 
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condiciones no solo nos referimos a la remuneración económica, sino también a la estima, 

la promoción y la estabilidad. Estos son factores importantes en el momento en que un 

empleado decide abandonar un cargo, aunque las razones para renunciar a un cargo son 

variadas. Demarco y Lister tienen en cuenta tres razones fundamentales:  

▪ Una mentalidad que acaba de pasar: los compañeros de trabajo no engendran 

sentimientos de participación a largo plazo en el trabajo, 

▪ Una sensación de desechabilidad: la gerencia solo puede pensar en sus 

trabajadores como partes intercambiables (dado que la rotación es tan alta, 

nadie es indispensable), 

▪ Una sensación de que la lealtad sería ridícula: ¿quién podría ser leal a una 

organización que ve a sus integrantes solo como partes? [30] 

1.2 Estrés 

El estrés es un término para referirse a las dolencias psicosomáticas y se ha considerado 

como uno de los principales riesgos ocasionados por el panorama laboral. Por 

consiguiente, el estrés laboral es un asunto que puede alterar de manera significativa la 

conducta de las personas, perjudicar su calidad de vida y afectar la salud. En otras 

palabras, el estrés se puede definir como “conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, 

fisiológicas y del comportamiento, ante ciertos aspectos nocivos del contenido, la 

organización o el entorno de trabajo” [56]. 

Sin embargo, el estrés no está en función únicamente de las demandas del entorno, 

también depende en gran medida de la percepción que la persona tiene de esas demandas 

y de su capacidad para adaptarse a ellas. Las causas del estrés son factores de riesgo 

físico y psicosocial como:  

• Sobrecarga o infracarga de trabajo: Se presenta cuando una persona se ve 

obligada a realizar más actividades de las que está acostumbrado a realizar a o 

resolver más problemas de los que normalmente puede manejar 

• Repetitividad: Se presenta cuando se somete a la persona a realizar trabajos, 

tareas o actividades repetitivas. Si estas son de tipo físico, también se corre el 
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riesgo de sufrir trastornos muscoesqueléticos1, además de ser una causa de estrés 

laboral. 

• Ritmo de trabajo: Hace referencia al tiempo necesario para ejecutar una tarea en 

particular, trabajar a una velocidad que puede ser constante o variable. Los ritmos 

de trabajo intensos producen mayor demanda de esfuerzo físico y mental, lo que 

puede ocasionar inconformidad y estrés. 

• Ambigüedad de rol: Se presenta cuando una persona no tiene claridad suficiente 

sobre las actividades de su rol o se considera que las actividades asignadas no son 

acordes. En conclusión, se presenta cuando la información que se tiene sobre el 

cargo es inadecuada para asumir el rol. 

• Conflicto de rol: Se produce cuando dos roles son incompatibles y las demandas 

de cada uno entran en contradicción. También puede suceder cuando dos grupos 

esperan de la persona conductas distintas. 

• Relaciones interpersonales: Un buen equipo de trabajo brinda la posibilidad de 

comunicación y el sentido de pertenencia a un grupo, situación que se presenta 

como moderadora de otros factores estresantes. Sin embargo, cuando no se 

cuenta con una buena alineación con el equipo de trabajo, estos dejan de ser 

moderadores para convertirse en fuentes de estrés. 

• Inseguridad en el trabajo: Está relacionado con el temor a fracasar o las dudas 

sobre las competencias y capacidades propias. 

• Promoción: Aunque al ver este término se podría pensar irrazonable que sea una 

causa de estrés, la realidad indica que muchas veces podría hacer más daño que 

beneficio, teniendo en cuenta la salud mental de las personas, ya que la ansiedad 

y el deseo de promoción generan sobrecargas laborales. 

• Falta de participación: Se refiere a la falta de participación de la persona en la toma 

de decisiones que afectan su rol. 

• Control: Hace referencia a la falta de control y de autonomía sobre las actividades 

que se realizan en el desempeño del cargo.   

• Cambios en la organización: Cambios inesperados en la organización hacen que 

se genere un sentimiento de inseguridad, que ocasiona estrés laboral. 

                                                
 

1 Los trastornos muscoesqueléticos (TME) son un conjunto de lesiones inflamatorias o 
degenerativas de músculos, tendones, articulaciones, ligamentos, nervios, etc. 
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• Responsabilidad: Cargar con responsabilidades por encima de lo que se puede 

manejar, hace que se presente una sobrecarga que eventualmente desemboca en 

estrés. 

El impacto producido por la globalización, particularmente en la utilización de estrategias 

encaminadas a la flexibilidad laboral, afecta negativamente las condiciones de trabajo de 

la fuerza laboral en América Latina. Esto se refleja en la precarización del trabajo y en un 

fuerte desmejoramiento de sus condiciones, que genera consecuencias negativas en la 

calidad de vida de los trabajadores [59].  

De acuerdo con la Segunda Encuesta Nacional sobre Condiciones de Seguridad y Salud 

en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos [60], se presentó en Colombia un 

incremento del 18% en los reportes de enfermedades laborales. Los trastornos con mayor 

prevalencia son alteración del sistema nervioso y los trastornos músculo esqueléticos. 

Aproximadamente el 15% de los encuestados considera padecer trastornos mentales. 

Entre el 2009 y el 2012, se presentó un incremento del 43% en el reconocimiento de 

eventos derivados principalmente de ansiedad y depresión. Poca representatividad tiene 

el diagnóstico de estrés laboral que, según se aclara en el documento, no es una 

enfermedad sino una consecuencia. Por tanto, aunque el estrés relacionado con el trabajo 

aparece con una participación significativa en los resultados, es preciso aclarar que 

generalmente es al menos el segundo trastorno más importante que afecta a la salud de 

los trabajadores. El primero de ellos pertenece a las enfermedades músculo-esqueléticas, 

que a su vez se presentan muy relacionadas con estrés laboral [50]. 

Por otro lado, existen evidencias científicas que relacionan las condiciones psicosociales 

adversas en el puesto de trabajo con las enfermedades de los trabajadores [53]. Una 

condición adversa claramente identificada es el estrés laboral, que constituye un factor de 

riesgo independiente para cardiopatía isquémica y otras enfermedades cardiovasculares, 

lo que explica la elevada prevalencia de estas enfermedades en los trabajadores con altos 

niveles de estrés [51] [52]. 

1.3 Factores Psicosociales 

Cuando se habla de factores psicosociales se hace referencia a las condiciones que se 

encuentran presentes en una situación laboral, que se relacionan directamente con la 

organización, el contenido del trabajo y la realización de una tarea, y que tienen capacidad 
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para afectar tanto el bienestar o la salud (física, psíquica o social) del trabajador, como el 

desarrollo del trabajo. 

Según el Comité Mixto OIT / OMS, los factores psicosociales “consisten en interacciones 

entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las condiciones de organización, y por 

la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal 

fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en 

la salud, el rendimiento y la satisfacción en el trabajo” [56]. Además, estos factores se 

pueden clasificar de la siguiente manera: 

▪ Atendiendo a las características de la empresa 

▪ Atendiendo a las características de los puestos de trabajo 

▪ Atendiendo a las características de la estructura de la organización 

▪ Atendiendo a las características de los recursos humanos: niveles de 

comunicación. 

 

Existen modelos avanzados de estrés laboral debido a los factores psicosociales para 

comprender y, por tanto, predecir los efectos de estos factores sobre la salud. Se destacan 

principalmente, por las evidencias empíricas que los respaldan, el modelo de “Tensión 

Laboral” o Demanda-Control (D/C) de Karasek (1998) y el modelo de Desequilibrio 

Esfuerzo Recompensa (DER) de Siegrist y Peter (2000). Sin embargo, la investigación con 

estos modelos se ha realizado en su mayoría en países como Estados Unidos o algunos 

europeos, por lo cual se hacen necesarios más estudios representativos con estos 

modelos en Latinoamérica [34]. 

1.4 Modelo Demanda-Control 

El modelo demanda-control de Karasek, se enfoca principalmente en aspectos del trabajo 

como las demandas de actividades y el control que se tiene sobre ellas. Las personas que 

tienen altas demandas y bajo nivel de control trabajan con “tensión laboral”. Según lo 

definió Karasek, estas personas tienen gran riesgo de padecer enfermedades 

cardiovasculares.  

Muchas actividades laborales presentan un contraste entre los elevados esfuerzos 

psicomentales y el poco o inexistente control o decisión sobre las actividades que se 



16 Diagnóstico de las condiciones de trabajo de los desarrolladores de software 

 
realizan. Esta combinación suele presentarse en las posiciones laborales más bajas y 

suele ser más crítica. Al escaso control en las actividades laborales se suman dos 

experiencias psicológicas: el bajo margen de decisión y autonomía personal y el escaso 

aprovechamiento de la capacidad personal [35]. Como se puede observar en la siguiente 

figura, un significativo nivel de esfuerzo fisiológico ocurre en puestos de trabajo en los que 

la demanda de trabajo es elevada y el poder de decisión es limitado. 

Figura 1-1:   Modelo Demanda – Control [35] 

 
Fuente: Adaptada de Siegrist. 
 

Siegrist ha agregado una tercera dimensión denominada apoyo social en el puesto de 

trabajo. Fundamentado en que, si no se cuenta con este factor en el trabajo, se puede 

incrementar una reacción estresante por parte de los empleados [51]. Este modelo, más 

allá de buscar analizar los factores que causan efectos estresantes en los empleados, 

busca servir de apoyo a la dirección de recursos humanos permitiéndoles orientar de 

manera adecuada las actividades de los empleados y optimizar medidas organizativas en 

el trabajo [35]. 

1.5 Modelo Balance Esfuerzo – Recompensa  

Llamado en ocasiones crisis de gratificación en el trabajo en algunas traducciones al 

español o, como se mencionará en el presente documento, modelo ERI (Effort Reward 

Imbalance). Este modelo sugiere que existe una relación entre el esfuerzo realizado y la 

gratificación recibida. Estas gratificaciones no hacen solamente referencia al salario o 
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ingreso recibido en intercambio por la labor realizada, también se tiene en cuenta la estima 

y valoración en el trabajo, así como la promoción y la estabilidad [35]. 

Este modelo también estima identificar las reacciones más estresantes en el trabajo, 

partiendo de la dualidad de alto esfuerzo vs una baja recompensa. Siegrist, quien propuso 

inicialmente el modelo, sostiene que los empleados que carecen de alternativas laborales 

o que mantienen una situación laboral desfavorable tienden a tener un elevado grado de 

estrés laboral, el cual se representa notoriamente en personas con determinada 

disposición al desgaste o agotamiento en el trabajo. 

En la siguiente figura se puede evidenciar la relación que encuentra Siegrist, teniendo en 

cuenta dos tipos de esfuerzo: intrínseco que hace referencia a la motivación de los 

trabajadores en relación con las demandas de la situación; y extrínseco que se refiere a 

las demandas en el trabajo.  

Figura 1-2:  Modelo Balance Esfuerzo-Recompensa (Effort Reward Imbalance) [35] 

 
Fuente: Adaptada de Siegrist. 

 

Un desequilibrio entre esfuerzo y recompensa genera emociones negativas con 

repercusiones a largo plazo en la salud de los empleados [51]. En ocasiones, las personas 

aceptan este desequilibrio motivados por dependencia, en la que los empleados por 

razones económicas o del entorno no tienen otra opción más que continuar con el empleo 

actual. La elección estratégica la hace conscientemente el empleado, motivado por un 

ascenso o mejor remuneración a largo plazo. El sobrecompromiso, se genera cuando el 

empleado tiene una sobrecarga laboral buscando aceptación o aprobación en su entorno 

de trabajo [36]. 



18 Diagnóstico de las condiciones de trabajo de los desarrolladores de software 

 
El modelo ERI predice los efectos en la salud a partir de la combinación de efectos 

descriptivos de la estructura de la recompensa y efectos subjetivos de los rasgos y estados 

individuales de superación del estrés. 



 

 
 

2.  Trabajos relacionados  

En esta investigación hemos seguido diferentes fuentes nacionales e internacionales de 

aplicación del modelo ERI y otros modelos en diversas profesiones, con el fin de establecer 

el estado del arte en el área. A continuación, se resaltan los trabajos relacionados y su 

relevancia para la presente investigación. 

2.1 Estudios incluidos en la revisión 

Pese a que existen muchos estudios entorno al estudio psicosocial de diversas 

ocupaciones, centramos nuestra revisión en estudios que abordaran o el tema puntual de 

la profesión del desarrollador de TI o que fuesen aplicaciones a otras profesiones, pero en 

entornos iguales similares al colombiano. 

2.1.1   Intenciones de abandono de Carrera entre los 
trabajadores de software 

El estudio español que proporciona los resultados de la aplicación de entrevistas a un 

grupo de trabajadores en T.I., y una encuesta aplicada a 148 profesionales del área, en el 

cual se determinó la razón del problema con respecto a la retención de personal capacitado 

en TI (tecnología de la información), respaldando que el “abandono de la TI es una práctica 

común en España y significa no solo la pérdida de personal, conocimiento y habilidades, 

sino también la pérdida de oportunidades de negocio” [57]. Los resultados muestran que 

las variables relacionadas con el trabajo, psicológicas y emocionales son el grupo más 

relevante de variables que explican el abandono de la carrera de TI. Más específicamente, 

las tres variables más importantes que motivan a los empleados a abandonar la carrera 

son el desequilibrio esfuerzo-recompensa, la carga de trabajo percibida y el agotamiento 

emocional. En contraste, variables como la política y las luchas internas, el trabajo poco 

acogedor y la insuficiencia de recursos influyen en menor medida en la decisión de 

abandonar la carrera. [57] 
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2.1.2  Revisión del modelo desequilibrio esfuerzo-
recompensa: elaboración del balance en 45 estudios 
empíricos 

El trabajo proporciona una revisión de 45 estudios sobre el modelo de desequilibrio 

esfuerzo-recompensa (ERI) publicados entre 1986 y 2003. En 1986, el modelo ERI fue 

presentado por Siegrist et al. La revisión mostró que la hipótesis de ERI extrínseca ha 

ganado considerable apoyo empírico. A lo largo del documento, se analizan las 

aplicaciones del modelo ERI, y la corroboración de su hipótesis, indicando que, un 

desequilibrio de alto esfuerzo-baja-recompensa se encuentra en el corazón del Modelo 

ERI. Además, desde el comienzo se suponía que un ERI afectaba el bienestar de los 

empleados (es decir, la hipótesis ERI), mientras que el papel del compromiso excesivo (y 

sus hipótesis) evolucionó con el tiempo. Originalmente, el compromiso excesivo se 

consideraba parte del concepto de esfuerzo (es decir, el esfuerzo intrínseco), mientras que 

en las versiones posteriores se suponía que el compromiso excesivo era un concepto 

independiente. El papel errático del compromiso excesivo brilla a través de los estudios 

empíricos. Los resultados del compromiso excesivo siguen siendo inconsistentes y el 

efecto moderador del compromiso excesivo sobre la relación entre la ERI y la salud de los 

empleados apenas ha sido examinado. Con base en estos resultados de la revisión, se 

proponen sugerencias para futuras investigaciones. [54]  

2.1.3  Estrés Laboral En Mujeres Trabajadoras Y Amas De 
Casa 

El objetivo de este estudio fue comparar los niveles de estrés laboral entre dos tipos de 

mujeres de Guanajuato: amas de casa y trabajadoras. Así como analizar las diferencias 

sociodemográficas entre ambos grupos. Se aplicaron cuestionarios de datos generales, 

escalas de estrés percibido, ansiedad, depresión, conducta dominante y ERI. Se encontró 

que las mujeres que solo trabajan, duermen menos, tienen un gasto personal mayor y son 

más jóvenes que las amas de casa. Las mujeres que aportan menos del 50% son más 

jóvenes que las que aportan el 50% y 100%, igualmente tienen un IMC menor. En cuanto 

al estrés percibido no se encontró diferencia significativa entre los grupos estudiados. El 

promedio de índice ERI es de 0.12, esto indica que existe un bajo riesgo de estrés laboral. 

La media del estrés percibido fue de 23.13, la cual está por debajo de la media del rango 

de este instrumento. La media de ansiedad fue de 6.68, también por debajo de la media 
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del rango. La media de depresión fue de 6.15, también debajo de la media del rango. La 

media en cuanto la escala de dominancia fue de -1.01, lo que indica que estas mujeres 

presentan un alto grado de sumisión [55]. 

2.1.4  Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa y estado de 
malestar mental en trabajadores de servicios de 
salud en Chile 

Fue un estudio de validación entre el modelo ERI y el modelo de salud mental GHQ, 

aplicado a trabajadores del servicio de salud en Chile. Las asociaciones encontradas entre 

una mala salud mental y factores psicosociales de tipo positivo son consistentes con lo 

reportado en la literatura, a pesar de los bajos valores de correlación. Ni el sobre 

compromiso ni el desbalance se asociaron con la funcionalidad social, probablemente 

porque este es un aspecto relacionado con la personalidad y formación previa del 

individuo. La asociación negativa que se da entre la escala de estima, la depresión y la 

disfunción social podría demostrar la importancia de las redes sociales de apoyo como 

mecanismo de integración social al interior del trabajo. Existe abundante evidencia de los 

mecanismos de apoyo social como amortiguador del estrés y la depresión. 

Los resultados acerca de la seguridad laboral dan cuenta de la importancia de la 

estabilidad laboral en la vida del sujeto, principalmente porque ámbito es una parte muy 

importante del entorno de la persona. Por esto, cobra importancia como determinante de 

salud mental, pues síntomas tan relevantes como los de depresión severa, se ven 

disminuidos a medida que el trabajador tiene mayor seguridad laboral. 

2.1.5  Evaluación de estresores psicosociales en el 
trabajo: propiedades psicométricas del cuestionario 
del contenido del trabajo (JCQ) con trabajadores 
colombianos  

Con el fin de probar los modelos existentes que permiten evaluar factores psicosociales, 

los cuales principalmente han sido probados en Europa. El estudio se centró en evaluar el 

modelo del cuestionario del contenido del trabajo, en algunas profesiones en Colombia: 

enfermeras, conductores y ocupaciones mixtas. Al cerrar el estudio se estableció la validez 

aceptable del modelo en su versión en español para el contexto colombiano. Sin embargo, 
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hubo inconvenientes con la medición de algunos ítems evaluados en el modelo, pues al 

parecer los encuestados no comprendieron del todo la pregunta formulada [64]. 

2.1.6  Factores psicosociales del trabajo 
(demanda/control y desbalance esfuerzo-
recompensa), salud mental y tensión arterial: un 
estudio con maestros escolares en Bogotá, 
Colombia 

El principal objetivo de esta investigación fue identificar la prevalencia de factores 

psicosociales laborales, medidos con el JCQ (Job Content Questionnaire) y el ERI (Effort-

Reward Imbalance Questionnaire), en profesores escolares de colegios privados en 

Bogotá. Se evaluó la relación entre estos factores psicosociales laborales, la salud mental 

y la presión arterial. Los resultados mostraron relaciones significativas entre la tensión 

laboral y el desbalance esfuerzo-recompensa con la salud mental pero no con la presión 

arterial en el grupo completo [34]. 

Los hallazgos del estudio confirmaron que los maestros escolares colombianos presentan 

un alto riesgo de estrés laboral al trabajar en condiciones psicosociales laborales adversas, 

y que estas condiciones se relacionan con indicadores negativos de salud. Entre el 54% y 

el 22% de la muestra (según los dos criterios de evaluación de los factores psicosociales 

laborales) presentan condiciones psicosociales laborales negativas, lo cual es una 

prevalencia comparable a la encontrada en otros estudios (Schnall et al., 2000). Sobre los 

factores psicosociales reportados vale la pena destacar que los maestros colombianos 

contrastan con otros grupos nacionales e internacionales, por percibir más demandas, pero 

también más control de sus funciones, más esfuerzo y sobrecompromiso. A pesar de esto, 

alrededor de un cuarto de los participantes percibe un desbalance entre esas demandas y 

sus posibilidades de control, y entre el esfuerzo que hacen y las recompensas que reciben 

a cambio. Además, parecen comprometerse demasiado con sus trabajos, lo cual ha 

demostrado incrementar la percepción de esfuerzo y los riesgos para la salud. [34]. 
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2.1.7  Estrés laboral y calidad de vida en sanitarios de 
atención primaria 

El estudio realiza una prueba de la validez del cuestionario PECVEC, que es un 

cuestionario diseñado para medir la calidad de vida en enfermos crónicos, en contraste 

con la medición del estrés laboral. En conclusión, del estudio se aprecia que el estrés 

laboral afecta fundamentalmente a profesionales asistenciales –como los del ámbito 

sanitario– y en términos de esfuerzo-recompensa ha demostrado ser un claro predictor de 

una salud subjetiva y un funcionalismo disminuidos, así como de enfermedades 

cardiovasculares y psiquiátricas. Como método de medida del estrés laboral, este estudio 

usa el modelo «desequilibrio esfuerzo-recompensa» [61]. 

2.1.8  Estrés laboral: modelo desequilibrio esfuerzo – 
recompensa en funcionarios de gendarmería del 
centro de detención preventiva (cdp), Santiago sur 

Esta tesis centró su objetivo en explorar, determinar y describir la prevalencia de estrés 

laboral en funcionarios de la Gendarmería del centro de Detención Preventiva CDP, en 

Santiago de Chile, a través de la aplicación del modelo ERI. Los hallazgos indicaron que 

el 28,3% de los trabajadores estudiados tenían baja prevalencia de estrés laboral. 

Igualmente, se determinó que el estrés laboral se asocia inversa y significativamente con 

algunas características sociodemográficas y del puesto de trabajo. Finalmente, se 

concluyó que existe una baja prevalencia de estrés laboral en los trabajadores estudiados. 

Sin embargo, la presencia de estrés en trabajadores que cumplen estas labores exige la 

creación e implementación de actividades de prevención de estrés laboral, así como motiva 

a profundizar y aumentar líneas investigativas en esta área [62]. 

2.2 Resultados de la revisión 

Los estudios revisados, aunque de diversa naturaleza y con diferentes objetivos entre ellos, 

no solo tienen en común la intención de que fuesen en entornos similares al contexto de 

nuestro estudio, sino que algunos de sus hallazgos coinciden entre sí. 
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2.2.1 Instrumento utilizado 

Se evidencia en los ocho estudios citados que se utilizó el modelo ERI para evaluar niveles 

de estrés, variables psicosociales, esfuerzo y recompensa en cada uno de ellos, algunos 

centrados plenamente en la aplicación de dicho instrumento y otros complementando los 

hallazgos de la aplicación del modelo ERI con otros instrumentos tanto de elaboración 

propia como existentes (JCQ, Demanda/Control, cuestionario General de Salud de 

Goldberg-GHQ-28, entre otros). Como es el caso del estudio realizado en Colombia a 

trabajadores de diferentes profesiones, en los que no solo se evaluó el modelo ERI, sino 

que se validaron sus resultados con los obtenidos al aplicar el instrumento JCQ (Job 

Content Questionnaire); otro caso presentado con el estudio de maestros en Bogotá, en el 

que junto con el modelo ERI también se evalúa el modelo demanda/control de Karasek. 

2.2.2 La muestra 

Las muestras que se tuvieron en cuenta en cada uno de los estudios, aunque 

independientes de los objetivos de cada uno de ellos y de la población objetivo, aunque 

podrían considerarse pequeñas, fueron suficientes para presentar resultados válidos. Por 

ejemplo, en el estudio español de intenciones de abandono que evidencia que se alcanzó 

un número de 148 respondientes, cuando se aspiraba a tener 250 respuestas lo que indica 

una tasa de respuesta efectiva de 59%. Por otra parte, de 917.567 mujeres amas de casa 

o que combinan sus labores de hogar con otras actividades del estudio en Guanajuato 

México, se tomó un grupo focal de 160 mujeres. 

2.2.3 Hallazgos 

Al aplicar modelos ampliamente validados se evidencia la confiabilidad en los resultados 

de los estudios, lo que genera a su vez mayor confianza para continuar aplicando dichos 

modelos, aunque no en todos los estudios esperando probar altos niveles de estrés los 

resultados arrojan que son más bien moderados. Como en el caso de los resultados del 

estudio de las amas de casa en México en el que se encontró un bajo índice de estrés 

laboral o el estudio en la gendarmería de Santiago de Chile en la que los resultados 

indicaron que los niveles de estrés percibidos por los funcionarios eran muy bajos. 

Entre los estudios más provechosos de los citados, se encuentra el estudio que realiza una 

revisión de 45 estudios previamente realizados entre los años de 1986 y 2003, en el que 

se evalúa rigurosamente las coincidencias de los hallazgos de los estudios y en el que se 

concluye y validan las hipótesis del modelo ERI, por ejemplo la principal, que  empleados 

con altos esfuerzos y bajas recompensas corren mayor riesgo de tener una mala salud. O 

la validación de la hipótesis de sobrecarga, que indica que el sobrecompromiso excesivo 

puede ocasionar problemas de bienestar y de salud. Por otro lado, se indica que la mitad 

de los estudios revisados usan la versión original del modelo y la otra mitad usa la versión 

corta, y se concluye que los estudios que usan tanto las medidas originales como las 
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medidas cortas encontraron respaldo para el Modelo ERI, lo que indica un resultado valido 

de ERI independientemente de la medida que se use y refuerza la solidez del modelo.  

Por otra parte, cabe resaltar que los estudios realizados en Colombia aplicando modelos 

de hallazgos de variables psicosociales como ERI, Demanda/Control, JCQ entre otros, 

fueron realizados con el objetivo de validar sus propiedades psicométricas en contraste 

con otros modelos o entre ellos mismos, probando de tal manera su validez en el entorno 

colombiano. De tal manera, se justifica el uso de alguno de estos modelos en el presente 

estudio, ya que han sido validados en el contexto colombiano y obtener resultados 

confiables. 





 

 
 

3.  Identificación y Caracterización de 
investigación 

Los aspectos humanos cobran gran importancia en la ingeniería de software, por tanto, es 

relevante trabajar en el bienestar de las personas del área de desarrollo, para así contribuir 

a la productividad y calidad del producto que están generando. En consecuencia, es 

preciso identificar la percepción que tienen los empleados del ciclo de vida del proyecto de 

tecnología en los aspectos relacionados con sus condiciones laborales. Para este 

propósito, se decidió realizar el estudio a través de una encuesta en la cual se evalúen las 

condiciones de trabajo de las personas que trabajan en el área de desarrollo.  

3.1 Objetivos de investigación 

▪ Caracterizar las condiciones de trabajo con las que cuentan los desarrolladores 

de software en Colombia. 

▪ Establecer la influencia del estado psicosocial de los desarrolladores de software 

en el desarrollo de sus actividades diarias de acuerdo a su propia percepción. 

▪ Realizar un diagnóstico de la percepción que tienen los desarrolladores respecto 

a sus empleos y condiciones de trabajo en Colombia. 

▪ Comparar las condiciones que tienen los desarrolladores de software en 

Colombia con las condiciones que tienen los desarrolladores de software en otro 

país.  

▪ Identificar y clasificar los aspectos humanos más relevantes del desarrollo de 

software a juicio de los desarrolladores. 

3.2 Pregunta de investigación 

De acuerdo con lo anterior, las preguntas de investigación fueron las siguientes: ¿Brindan 

las compañías de software colombianas buenas condiciones de trabajo?, ¿Se sienten 
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satisfechos los trabajadores del área de desarrollo de software con la recompensa que 

reciben en relación al esfuerzo que realizan?, ¿Se presenta estrés laboral por desequilibrio 

de esfuerzo/recompensa en los profesionales que trabajan en el desarrollo de software en 

Colombia? 

3.3 Caracterización Público Objetivo 

La población objetivo del presente estudio inicialmente se enfocó en desarrolladores de 

software en Bogotá. Sin embargo, se extendió la población a todos los cargos que 

intervienen en el ciclo de vida del proyecto de software. A continuación, se realiza la 

caracterización de los cargos que se tuvieron en cuenta en el diseño del instrumento a 

aplicar: 

Tabla 3-1: Caracterización perfil de cargo 

Perfil profesional del 

cargo 

Funciones y tareas 

Analista de software Es el encargado del diseño del sistema: Análisis general, 

análisis detallado, diagrama conceptual, diseño y 

generación de la base de datos y normalización de la 

misma, documento de flujo de operación y 

especificaciones funcionales. 

Arquitecto de software Es el responsable de la creación de un concepto de 

sistema que ayude a cumplir los objetivos de negocio 

fijados por los interesados, asegurándose de que el sitio 

cumpla con las características de accesibilidad, 

navegabilidad, interactividad y usabilidad para garantizar 

una experiencia agradable al usuario. Hoy en día el 

diseño se ha vuelto fundamental para que un buen 

sistema de software invite a ser usado por sí solo. 

Programador Su principal responsabilidad es definir y mantener el 

código fuente de uno o varios componentes, garantizando 

que cada uno implemente la funcionalidad correcta. Tiene 

responsabilidad por la integridad de uno o más 

subsistemas de implementación y de sus contenidos a lo 
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largo del desarrollo. Es también responsable de 

asegurarse de que el código generado esté libre de 

errores por medio de la ejecución de pruebas unitarias del 

código construido. 

Pruebas / tester Tiene como responsabilidad garantizar que se cumplan 

los requerimientos funcionales establecidos para el 

producto y el que el producto esté libre de fallas, por 

medio de la planeación y ejecución de las pruebas a todo 

el software construido. Es el encargado de dar el visto 

bueno de que un producto o aplicación pueda pasar a un 

ambiente productivo, su responsabilidad es tan grande 

que se juega parte del éxito del proyecto en él. 

Líder/Gerente de proyecto Es el responsable de atender las necesidades de los 

Analistas de Sistemas, Arquitectos, Ingenieros de 

Software, Capacitadores, Responsable de pruebas, 

Testers, Responsable de calidad, Administradores de la 

configuración del proyecto y Administradores de la 

configuración global. Brinda una solución a los 

requerimientos que soliciten y establece el control de los 

avances del proyecto, asignaciones de trabajo, juntas de 

seguimiento. Además, debe dar una buena impresión y 

mantener satisfecho al cliente. En resumen, este rol es el 

responsable de llevar a buen término la ejecución del 

proyecto. 

Fuente: Adaptada de NorthWareApp. (2016). 

 

No obstante, en el diseño del cuestionario se contempló una respuesta abierta para que 

se agregara algún cargo que no hubiese sido contemplado desde el inicio. 





 

 
 

4.  Diseño del plan de muestreo y 
cuestionario  

La selección de la población objetivo se enfocó en personas que trabajen en alguna de las 

áreas de proyectos de desarrollo de software como se describió en el capítulo anterior. El 

estudio se enfocó personas que se encontraran ubicadas en la capital del país, pues el 

80% de la oferta de empresas en TI se encuentra ubicado en esta zona [37]. Esto indica 

que el análisis que se alcance en esta zona es válido para caracterizar las condiciones de 

trabajo de la población objetivo. 

4.1 Diseño de plan de muestreo 

Una vez identificada la población objetivo, y teniendo en cuenta que difícilmente se puede 

llegar a abarcar toda la población, es preciso definir un tamaño válido de muestra. Para 

ello, se tuvo en cuenta el censo del directorio de empresas activas de la industria de 

software y servicios asociados con TI en Colombia, realizado por MinTIC en el 2014 [37]. 

Este censo indica que para el 2014 se encontraban 4.016 empresas activas registradas, 

de las cuales el 80% se encuentra en la Región Centro, el 4% en la Región Norte, el 6% 

en la Región Occidente, el 4% en la Región Oriente, y el 6% distribuido en el resto del país. 

Ya que en el censo se realizó el conteo de toda compañía relacionada con TI y nuestro 

interés se enmarca únicamente en procesos de desarrollo de software, es necesario 

especificar a qué línea de TI se dedican y acotar la población de la audiencia objetivo. Las 

empresas seleccionadas se dedican a la producción de software o a prestar un servicio de 

esta índole. En la siguiente tabla se puede evidenciar la distribución del censo según su 

línea de negocios:  
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Tabla 4-1: Porcentaje de línea de negocio total empresas 

Línea de Negocio Porcentaje 

Software como servicio 9% 

Plataformas tecnológicas como servicio 8% 

Infraestructura como servicio 3% 

Desarrollo/fábrica de software 14% 

Integración de soluciones 4% 

Servicios profesionales para TI 6% 

Testing de software 8% 

Venta de hardware 4% 

Data Center 1% 

Servicios de cableado 1% 

Servicios de conectividad 5% 

Mesa de ayuda/soporte infraestructura 4% 

Venta o licenciamiento de software 8% 

Consultoría e implementación 7% 

Cloud computing 8% 

Seguridad informática 4% 

 Fuente: Encuesta Estudio de caracterización ocupacional del sector de Teleinformática, 

software y TI en Colombia 2015 (Fedesoft) 

De esta manera se detalla que, de las 4.016 empresas registradas, nos interesan las 

siguientes líneas: Software como servicio 9%, desarrollo/fábrica de software 14%, y testing 

de software 8%; que equivalen al 31% de las compañías de TI, es decir, un aproximado 

de 1.244 compañías. 

El objetivo principal del estudio se centra en Bogotá, ya que fue identificada como zona 

centro según MinTIC. En esta zona, la correspondencia es del 80%, que equivale 

aproximadamente a 995 empresas. Según un estudio en Fedesoft, en el 2015 se contaba 

con alrededor de 48 empleados por empresa en la zona centro, es decir, una aproximación 

de 47.760 empleados en las empresas de tecnología. Sin embargo, debe tenerse en 

cuenta que en esta cifra no solo se encuentran sumados los empleados que se dedican al 

área de desarrollo, sino también el personal comercial, administrativo, de servicios 

generales y cargos de otra índole que podrían afectar el cálculo de muestra significativa. 

Por esto, es necesario hacer un descuento porcentual de dicha cifra. Con este propósito, 

se tomó en cuenta una empresa promedio para realizar el cálculo. En esta empresa se 

encontró que del 100% de empleados de la compañía, un 56% equivale a personal en 

cargos distintos al área de TI. Al realizar el descuento de este porcentaje en el total de 
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empleados obtenidos, se obtiene una población aproximada de 21.014 empleados en el 

área de TI. 

Debido al difícil acceso a toda la población objetivo, se realiza el presente estudio con una 

muestra de la población. Para determinar el tamaño de una muestra válida nos basamos 

en el estudio estadístico de Yamane [38]. De acuerdo con este, se definió inicialmente la 

precisión2 y el nivel de confianza3 deseados como (ver Ecuación ¡Error! No se encuentra e

l origen de la referencia.):  

Tamaño de la población = 21.014 

Deseo de precisión = 92% 

Intervalo de confianza = 95% 

 

𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 =  
21.014

1+21.014(0.08)2 = 155.096        (4-1) 

Dónde: 

*N = tamaño de la muestra 

*e = 1 - precisión  

En el Anexo A se pueden visualizar diferentes opciones de muestra válidas calculadas por 

Yamane, que mantienen un nivel de confianza de 95% y una varianza máxima de 0.5 para 

varios niveles de precisión (de 3% a 10%). De tal manera, se considerará una muestra 

válida entre 155 y 202 respuestas al estudio. 

4.2 Diseño de Instrumento de Recolección 

Para el diseño del cuestionario se tomó una revisión detallada de los dos modelos o 

herramientas existentes y se evaluó que, aunque el modelo demanda-Control es 

significativo, para el caso de estudio que se pretende alcanzar, el modelo ERI es mucho 

                                                
 

2 Precisión: En estadística hace referencia a una medida que indica qué tan cerca está una 
estimación de caracterizar la población real.  
3 El nivel de confianza indica qué tan seguro se puede estar de que el error de la tolerancia no 
exceda lo planeado en la especificación de precisión. 
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más detallado y permite caracterizar de manera más adecuada la percepción que tienen 

los trabajadores del área de desarrollo con respecto a sus cargos actuales. 

Adicionalmente, se buscaba una herramienta que hubiese sido probada y validada en el 

entorno colombiano, ya que la mayoría de estos modelos presentan sus estudios y 

validaciones en países desarrollados (Estados Unidos, China y algunos países de Europa) 

[27] [41] [42]. Por el cambio de entorno a un país como Colombia, es necesario aplicar un 

modelo que tenga en cuenta dichos aspectos y cambios culturales, siendo el modelo ERI 

validado en diferentes oportunidades y por diferentes estudios en Colombia, [34] [36] [39] 

[40] es esta herramienta la que nos ofrece mayor confianza para aplicarla. 

4.2.1 Cuestionario ERI generalidades 

Se encontró que existen dos versiones aplicables del modelo ERI: una versión larga que 

consta de 22 preguntas y una versión corta con 16. Se decidió optar por la versión corta, 

ya que no hay mayor diferencia entre los resultados que se obtienen con cada una de las 

versiones y esta versión sí podría proporcionar mayor aceptación entre los encuestados, 

que siempre prefieren responder cuestionarios cortos, la versión corta del cuestionario 

aprobada por Siegrist se puede apreciar en el anexo B. 

 

Igualmente, se debía escoger para las respuestas entre la escala de Likert de 5 o de 4 

opciones. Los análisis psicométricos no revelan diferencias sustanciales entre los dos 

procedimientos [43], por esto se optó por la escala de Likert de 4 opciones, ya que nos 

permitía descartar las respuestas neutras que no aportan mayor información (Figura 4-1). 

 

Figura 4-1: Escala de respuesta de Likert de 4 puntos [43] 

 

Fuente: Johannes Siegrist, Jian Li, Diego Montano. 
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4.2.2 Construcción del cuestionario  

Para la construcción del instrumento se definieron inicialmente las variables que se 

pretende que intervengan en los resultados, identificando así las siguientes variables de 

estudio: 

• Variables independientes: Sociodemográficas y características del puesto de 

trabajo. 

• Variable dependiente: Estrés laboral por Desequilibrio Esfuerzo – Recompensa 

(ERI).  

4.2.2.1  Características sociodemográficas  

Para la aplicación del instrumento, se consideró necesario incluir preguntas demográficas 

o personales que caracterizaran socialmente al individuo de estudio y que se presentan a 

continuación: 

1. Edad. 

2. Género 

3. Último nivel académico alcanzado. 

4. En cuantas empresas ha trabajado en el área de desarrollo 

5. Por cuantos años ha estado trabajando en el área de desarrollo. 

4.2.2.2  Características de la actividad laboral 

Este apartado estuvo conformado por las condiciones que el puesto de trabajo presenta y 

que el desarrollador de software debe cumplir: 

1. Escoja el perfil profesional que mejor describa su cargo actual. 

2. Ciudad en la que trabaja actualmente 

3. Tipo de empresa en la que trabaja. 

4. Cantidad de trabajadores en la empresa. 

5. Antigüedad en el puesto actual de trabajo. 

6. Remuneración económica (En términos de SMMLV Salario Mínimo Mensual Legal 

Vigente). 

7. Jornada laboral. 

8. Horario laboral. 
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4.2.2.3   Estrés laboral por desequilibrio Esfuerzo-Recompensa   

En 1996, Siegrist propone que: 

“El esfuerzo en el trabajo es parte de un proceso social organizado y cambiante. 

En el lugar de trabajo, el esfuerzo gastado percibido es visto en términos de 

demandas psicológicas y físicas. El esfuerzo del empleado es mantenido por las 

recompensas, las cuales son provistas por la sociedad. Las recompensas sociales 

son obtenidas a través de tres sistemas: monetario, estima/oportunidades en el 

ascenso y seguridad laboral. Así el desbalance entre el esfuerzo y la recompensa, 

específicamente alto esfuerzo y baja recompensa puede ser estresante para el 

individuo y tal desbalance viola una norma básica del intercambio social como es 

la reciprocidad” (Siegrist, 1996) (La traducción es mía).  

 

Existen versiones del cuestionario en diferentes idiomas que fueron revisadas y avaladas 

por Siegrist. Luego de revisar la versión en español, se notó que no todas las preguntas 

eran claras para el contexto colombiano. Por esto, se hicieron cambios en la redacción de 

algunas preguntas, sin que estas perdieran el sentido inicial, o se agregaron algunas 

aclaraciones indicando a qué se refería cada pregunta. En el Anexo C se presenta el 

instrumento original en español, de cual se hicieron las modificaciones mencionadas, que 

dieron como resultado las siguientes sentencias que serán presentadas en el cuestionario 

los participantes: 

 

ERI1. A menudo, debido a la cantidad de tareas que tengo, trabajo a un ritmo muy 

apurado. 

ERI2. Con facilidad me siento abrumado porque me falta tiempo para terminar el 

trabajo. 

ERI3. Me interrumpen o inoportunan con frecuencia mientras estoy realizando mis 

actividades en el trabajo. 

ERI4. En los últimos años tengo cada vez más trabajo. 

ERI5. Recibo el reconocimiento que me merezco por parte de mis directos superiores, 

o aquellos superiores relevantes a mi cargo. 

ERI6. Las oportunidades de promoción en mi trabajo son escasas. 
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ERI7. Mi puesto de trabajo está en peligro (esta pregunta se refiere a la estabilidad 

laboral). 

ERI8. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, considero adecuado el 

reconocimiento que recibo. (Se refiere a cualquier tipo de reconocimiento: económico, 

emocional, etc.) 

ERI9. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, mis oportunidades de 

ascender me parecen adecuadas. 

ERI10. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, mi sueldo me parece 

adecuado 

Parte Final- SOBRECARGA 

OC1. Estoy experimentando –o esperando– un empeoramiento de mis condiciones 

de trabajo (extensión de horario, más carga laboral, reducción de salario, más 

responsabilidades, menos estímulos, etc.). 

OC2. Cuando aplazo algo que necesariamente tenía que hacer hoy no puedo dormir 

por la noche. 

OC3. No puedo olvidarme del trabajo; incluso por la noche o en días no laborales 

estoy pensando en él. 

OC4. Las personas más cercanas dicen que me sacrifico demasiado por mi trabajo. 

OC5. Al terminar mi jornada laboral me olvido fácilmente del trabajo. 

OC6. Muchos días me despierto con los problemas del trabajo en la cabeza. 

4.2.2.4  Información complementaria  

Contempla el título de la encuesta, instrucciones, párrafos de transición y definiciones. 

Inicialmente, el título del cuestionario fue ERI, por ser sencillo y se explica en el correo que 

se envió a los participantes. Por otra parte, las instrucciones se revisaron detalladamente, 

ya que el cuestionario fue de tipo auto-administrado y los participantes en esta modalidad 

no cuentan con una persona que pueda resolver sus inquietudes con respecto a la 

encuesta en el momento de responderla.  
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4.2.3 Descripción de variables 

4.2.3.1 Variables sociodemográficas 

Tabla 4-5  Variables sociodemográficas 

Variable Tipo de 
variable 

Escala de 
medición 

Categorías 

Edad  Cuantitativa Ordinal - Años 

Género 
Cualitativa Nominal - Femenino 

- Masculino 

Nivel Académico 

Cualitativa Nominal -Estudiante de 
pregrado 

-Tecnólogo 

 - Profesional 

-Postgrado 

Experiencia en 
empresas de 
desarrollo 

Cuantitativa Ordinal -1 

-2 a 4 

-5 o Más 

Experiencia en 
desarrollo 

Cuantitativa Ordinal -Menos de un año 

-Entre 1 y 3 años 

-5 o Más años 

Fuente: Elaboración propia 

4.2.3.2 Características de la actividad laboral 

Tabla 4-2: Características variables de la actividad laboral 

Variable 
Tipo de 
variable 

Escala de 
medición 

Categorías 

Perfil cargo actual  Cualitativa Nominal 

-Desarrollador 

-Pruebas – Tester 

-Arquitecto de software 

-Analista de software 

-Líder de Proyecto 

-Otro ¿Cuál? 

Ciudad Cualitativa Nominal 

- Bogotá 

- Cali 

-Medellín 

-Barranquilla 

-Otra ¿Cuál? 
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Tipo de Empresa Cualitativa Nominal 
-Nacional 

-Multinacional 

Cantidad de 
trabajadores en la 
empresa 

Cuantitativa Ordinal 

-1 a 10 personas 

-11 a 50 personas 

-51 a 200 personas 

-Más de 200 personas 

Antigüedad Cuantitativa Ordinal 

-Menos de un año 

-Entre 1 y 3 años 

- Más de 3 años 

Remuneración 
económica 

Cuantitativa Ordinal 

-Menos de 2 SMMLV 

-Entre 2 y 4 SMMLV 

-Entre 4 y 6 SMMLV 

-Más de 6 SMMLV 

Jornada laboral Cualitativa Nominal 

-Presencial 

-Teletrabajo (Home 
Office) 

-Combinado 

Horario Laboral  Cualitativa Nominal 
-Fijo 

-Flexible 

Fuente: Elaboración propia. 

4.2.3.3 Construcción puntuaciones modelo ERI 

La construcción de puntuación para la versión corta del modelo ERI medido con una escala 

de Likert de 4 puntos, se divide en tres escalas principales: esfuerzo, recompensa y 

sobrecarga. El esfuerzo es medido por 3 items, ERI1 a ERI3, que refieren aspectos de 

demanda en el ambiente de trabajo. Todas las preguntas se refieren al cargo actual y se 

le pide a las personas que indiquen hasta qué punto los ítems reflejan su situación laboral 

típica. La escala de Likert identifica la puntuación mas alta con un mayor esfuerzo. El total 

de la puntuación de los 3 items varia entre 3 a 12 puntos de esfuerzo [43].  

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4-2: Construcción de puntajes ERI versión corta [43] 
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. 

Fuente: Johannes Siegrist, Jian Li, Diego Montano 

 

Por otra parte, la recompensa es medida por los 7 ítems siguientes (ERI4 a ERI10). De 

dichos ítems debe ser revertida la puntuación de ERI5, ERI6 y ERI7. Cuanto menor sea el 

puntaje, menos recompensa ocupacional se supone que recibe la persona. La suma de 

puntaje para esta variable varía entre 7 y 28. Finalmente, la sobrecarga es medida por 6 

ítems OC1 a OC6, estos ítems han sido derivados de un test que contenía 29 ítems. La 

puntuación de 1 define la sobrecarga más baja y 4 la más alta. El ítem OC3 debe ser 

revertido al hacer la cuenta respectiva. 

 

Para calcular la variable de la razón entre Esfuerzo y Recompensa, se combinan las 

puntuaciones de ambas escalas. Por una parte, el resultado de “Esfuerzo extrínseco” en 

el numerador y la de “Recompensa” en el denominador. Con el fin de compensar el distinto 

número de preguntas de cada escala, se multiplica al resultado por un k=7/3 que equivale 

al factor de corrección. Mediante este cálculo se obtiene una medida estandarizada del 

componente extrínseco del modelo, definida por un umbral donde “1” discrimina entre 

grupos de alto riesgo. Por tanto:  

- Valores no patológicos (sin estrés): hasta 1  

- De estrés: Más de 1 

Por ejemplo, en un caso en el que se tengan todas las puntuaciones altas para cada uno 

de los ítems se expresaría de la siguiente manera: 

Esfuerzo = ERI1 + ERI2 + ERI3 = 12 

Recompensa = ERI4 + ERI5 + ERI6 + ERI7 + ERI8 + ERI9 + ERI10 = 28 
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Razón esfuerzo recompensa = 
7

3
 (

12

28
) = 1   

 El modelo ERI fue adaptado para la población colombiana en el 2004 por Pérez y Gómez, 

quienes validaron la confiabilidad de las escalas de la siguiente manera: esfuerzo 

extrínseco, recompensa y sobrecompromiso  Alfa de Cronbach4, α 0.5 [34]. Mayores 

puntajes en cada subescala, entonces indicaran mayores esfuerzos extrínsecos, mayor 

recompensa y mayor sobrecompromiso. 

                                                
 

4 Alfa de Cronbach (α): Es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de 
medida.  





 

 
 

5.  Cuestionario piloto y distribución 

5.1 Herramientas 

Realizamos una búsqueda de herramientas en la web que permitieran realizar una 

adecuada distribución del formulario. Se hizo un montaje de la prueba en Monkey, 

Qualtrics, GoogleForms y Survio. Esta última por sus bondades y capacidad de libre 

acceso fue la seleccionada para distribuir el cuestionario final. La información obtenida de 

los cuestionarios se codificó y procesó en el programa Excel 2017 y R, donde se analizaron 

y se generaron las tablas y gráficas, presentadas como resultado final.   

5.2 Cuestionario piloto 

Con el fin de detectar problemas o debilidades en las preguntas, en el diseño del 

cuestionario, en el proceso o la tecnología utilizada, entre otras, se decidió lanzar un 

cuestionario piloto para que fuera respondido por miembros de la población objetivo, 

quienes presentaron sus observaciones con respecto al cuestionario. El cuestionario piloto 

se lanzó en febrero de 2017. 

 

Durante el test piloto se presentaron algunos de los siguientes inconvenientes que 

debieron ser corregidos: 

Tabla 5-1: Correcciones cuestionario piloto 

Problema Solución 

Confusión como resultado de las 
instrucciones 

Se redactó de mejor manera el párrafo 

introductorio 

Algunas preguntas no eran comprensibles Se contextualizaron las preguntas al 

entorno colombiano. 
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Se pasaron por alto algunas opciones en 
las preguntas de respuesta cerrada 

Se ampliaron las opciones de respuesta 

para las preguntas sociodemográficas y 

de actividad laboral. 

Hubo términos que no se entendían o 
estaban abiertos a múltiples interpretacione  
sgfff 

Se adiciono a dichas preguntas 

aclaraciones de conceptos  

Fuente: Elaboración propia  

La versión final del instrumento distribuido se puede evidenciar en el anexo D. 

5.3 Recolección de la información 

Se realizó la distribución del formulario durante los meses de abril a octubre de 2017. 

Inicialmente se creó una base de datos de amigos y conocidos involucrados en el área a 

quienes se distribuyó el cuestionario durante la primera etapa. Una vez recolectadas 

aproximadamente 50 respuestas, iniciamos la segunda etapa que fue llegar a empresas a 

través de los mismos respondientes. En esta etapa, se logró contactar a 2 empresas 

pequeñas. En la tercera y última etapa de recolección, se realizó contacto con Fedesoft 

para una fase final, etapa durante la cual se logró contacto con 3 empresas más. Sin 

embargo, no se logró concretar el estudio con estas últimas. Finalmente, se reunieron 169 

respuestas totalmente completadas y de forma válida, las cuales superaron el ideal inicial 

de la muestra que era de 155, por lo que pasamos de un nivel de precisión esperado de 

92% a uno de 92.5%. 

 



 

 
 

6.  Análisis de resultados  

Una vez aplicados los instrumentos, los datos obtenidos se sometieron a un análisis 

estadístico que permitió tanto la descripción de la muestra, como la caracterización de los 

cargos de área de desarrollo estudiados. Para ello, se tomó ventaja de la estadística 

descriptiva a través de la distribución porcentual de cada una de las variables, que se 

ilustraron en gráficos y tablas de contingencia. Igualmente, se utilizó la medida de 

tendencia central (media) y las medidas de dispersión (desviación estándar). 

6.1 Interpretación de Datos  

Se diseñó un estudio descriptivo para aplicar a una muestra representativa de los 

trabajadores del área de tecnología en Bogotá, Colombia. La cantidad de respuestas 

esperadas durante el periodo del estudio (marzo a octubre de 2017) era de 155 de acuerdo 

con el cálculo de muestra válida que permitiría un nivel de precisión de 92% y un nivel de 

confianza de 95%. Sin embargo, este análisis se realiza sobre 169 participantes, lo que 

indica que los datos obtenidos mantienen nuestro nivel de confianza esperado (95%), pero 

el nivel de precisión es mayor al esperado (92.5%). 

La medición se efectuó mediante la aplicación autoadministrada del cuestionario 

estandarizado ERI. La encuesta fue bien acogida y completada por el grupo de estudio. El 

tiempo promedio invertido para completar el cuestionario fue de 10 minutos. 

6.2 Análisis descriptivo de la muestra 

6.2.1 Caracterización de la muestra a partir de datos 
demográficos 

El tamaño de la muestra fue de 169 encuestados, de los cuales 43 fueron mujeres y 126 

hombres. Entre la población encuestada se encontró que el 62% tenía entre 20 y 30 años. 
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En este rango se concentra la mayor cantidad de personas, porque dichos cargos son 

ejercidos por personas jóvenes que llevan poco tiempo en el área de proyectos de 

software. En seguida, el 27% de los encuestados estaba en el rango de entre 31 y 40 años. 

Finalmente, encontramos el grupo de personas que tienen más de 40 años con un 5.6%, 

quienes, por lo general, ocupan los cargos altos, son los encargados de liderar los equipos 

y, justamente por la edad, son quienes más dificultad presentan al momento de adaptarse 

a los cambios a los procesos, en especial los que tienen que ver con la gestión de recursos 

humanos en los proyectos.  

El detalle de características demográficas de la muestra se puede evidenciar en resumen 

en la siguiente tabla. Sin embargo, la representación gráfica de estos datos se puede 

evidenciar de manera más amplia en el Anexo A. 

Tabla 6-1:      Características demográficas de la muestra de estudio 
 

Mujeres 
n=43 

Hombres 
 n=126 

Frecuencia 
total 169 

Porcentaje 

Edad (años) 

     20-30 22 83 105 62% 

     31-40 16 30 46 27% 

     > 40 4 12 16 9% 

     < 20 1 1 2 1% 

Nivel de estudios 

     Estudiante de pregrado 10 10 6% 

     Postgrado 9 13 22 13% 

     Profesional 27 59 86 51% 

     Tecnólogo 7 44 51 30% 

Cantidad de empresas en las que ha trabajado 

1 12 31 43 25% 

2-4 28 77 105 62% 

5 o Mas 3 18 21 12% 

Experiencia (años) 

     < 1 6 18 24 14% 

      1 - 3 15 38 53 31% 

     > 3 22 70 92 54% 

Fuente: Elaboración propia 

En términos de nivel educativo, se encontró que la mayor parte de los encuestados (51%) 

son profesionales. En segundo lugar, un 30% indica tener título como tecnólogos y, en 
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tercer lugar, un 13% reporta estudios de postgrado. Cabe mencionar que solo un 6% se 

encuentra realizando estudios de pregrado actualmente.  

En cuanto al número de empresas en las que han trabajado los encuestados, se tiene que 

un 62% ha estado en entre 2 y 4 empresas, seguido por un 25% que solo ha laborado en 

una empresa, y finalmente el 12% restante que indica haber trabajado en más de 5 

compañías. Esta pregunta se complementa con la siguiente, experiencia en el área de 

desarrollo de los encuestados, donde se indicó que el 54% tiene más de 3 años de 

experiencia, seguido por un 31% que cuenta con entre 1 y 3 años y el 14% restante que 

tiene menos de 1 año de experiencia. 

6.2.2 Caracterización de la actividad laboral 

En la tabla 6.2 se muestra la cantidad de funcionarios encuestados, diferenciados por 

género y el porcentaje equivalente con respecto a la muestra de cada variable medida en 

los 169 encuestados que participaron en el estudio y laboran en diferentes compañías, 

todas con sus oficinas principales radicadas en Bogotá. Con respecto al perfil ocupacional 

de los encuestados, se puede observar en la muestra una alta diversidad especificada de 

la siguiente manera: un 54% desarrolladores, perfil entendido como programadores de 

software; seguida por el 12% que corresponde a líderes de proyectos; un 11% de analistas 

de software; un 23% distribuido en otros perfiles como área de pruebas, gestor de 

procesos, control, consultor funcional, arquitecto, gestor de proyectos; y un 1% que indica 

otro perfil pero no especifica cual. 

 

Aunque las oficinas principales de las empresas seleccionadas se encuentran en Bogotá, 

un 78% de los encuestados desarrolla sus actividades en la ciudad de Bogotá, seguidos 

por un 18% que trabajan en Cali y finalmente un 4% laborando en ciudades fuera del país. 

Con respecto a las empresas en las que los encuestados desarrollan sus actividades, se 

identifican por una parte un 53% que labora en compañías nacionales y un 47% en 

multinacionales. Con respecto a la cantidad de empleados en las empresas en las que 

laboran, se identifica un 44% de empresas con más de 200 empleados, seguido por un 

33% de empresas entre 51 y 200 empleados, un 15% que labora en empresas con entre 

11 y 50 empleados, y finalmente, un 8% en empresas con menos de 11 empleados. Esto 

indica que, en su mayoría, los encuestados laboran en empresas grandes. 
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Tabla 6-2:     Características de la actividad laboral de la muestra de estudio 

 
Mujeres 

n=43 
Hombres 

 n=126 
Frecuencia 
total 169 

Porcentaje 

Perfil profesional  

     Analista 6 12 18 11% 

     Arquitecto 3 5 8 5% 

     Consultor 1 2 3 2% 

     Desarrollador 14 78 92 54% 

     Gestor de procesos 6 5 11 7% 

     Pruebas - Tester 5 4 9 5% 

     Líder de Proyecto 7 13 20 12% 

     Otros 1 6 7 4% 

Ciudad 

     Bogotá 27 104 131 78% 

     Cali 15 15 30 18% 

     Chilpancingo, Guerrero, México 1 1 1% 

      Lima 
 

2 2 1% 

     Santiago de Chile 1 4 5 3% 

Tipo de empresa 

     Multinacional 23 57 80 47% 

     Nacional 20 69 89 53% 

Cantidad de empleados en la empresa 

     1 - 10  1 12 13 8% 

    11 - 50  6 20 26 15% 

    51 - 200 10 46 56 33% 

    Más de 200 26 48 74 44% 

Antigüedad del empleado 

    1 a 3 años 21 51 72 43% 

    Más de 3 años 4 18 22 13% 

    Menos de un año 18 57 75 44% 

Remuneración económica 

   Entre 2 y 4 SMMLV 23 62 85 50% 

   Entre 4 y 6 SMMLV 7 20 27 16% 

   Más de 6 SMMLV 11 28 39 23% 

   Menos de 2 SMMLV 2 16 18 11% 

Jornada laboral 

   Combinado 17 22 39 23% 

   Presencial 25 95 120 71% 

   Teletrabajo (Home 
Office) 

1 9 10 6% 

Horario Laboral 

   Fijo 30 83 113 67% 

   Flexible 13 43 56 33% 

Fuente: Elaboración propia 
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Con respecto a la antigüedad en el puesto de trabajo, la muestra indica casi 

equitativamente un 44% con menos de un año y el casi el mismo porcentaje para el rango 

de entre 1 y 3 años, seguidos por un 13% que indican llevar más de 3 años. 

 

En términos de remuneración económica, el 50% gana entre 2 y 4 SMMLV (Salarios 

Mínimos Mensuales Legales Vigentes), el 23% gana más de 6 SMMLV, el 16% entre 4 y 

6 SMMLV y finalmente, un 11% menos de 2 SMMLV. 

 

Por último, se preguntó a los encuestados acerca de la jornada y horario laboral. Con 

respecto a la jornada laboral, 71% trabajan de manera presencial y 23% trabajan en 

combinación entre presencial y teletrabajo (home office). El 6% restante labora en 

modalidad de teletrabajo. Respecto al horario laboral, 67% indican tener un horario fijo, 

frente a un 33% de flexible. 

6.2.3 Prevalencia y distribución del estrés laboral en la muestra a 
partir del modelo ERI 

En la tabla 6-3, se presenta la descripción de cada una de las dimensiones del Modelo 

ERI.   

Tabla 6-3:      Distribución de variables modelo ERI 

Dimensiones 
modelo ERI 

�̅� d.e Mín Máx N 

Esfuerzo 8.61 1.74 3 12 169 

Recompensa 18.12 2.96 8 25 169 

Razón esfuerzo-
recompensa 

1.160 0.40 0.35 2.92 169 

Estima 5.26 1.22 2 8 169 

Seguridad laboral 5.62 1.28 2 8 169 

Promoción 7.24 1.54 3 12 169 

Sobrecarga 14.8 3.83 6 24 169 

Fuente: Elaboración propia 

Según las medias de los puntajes obtenidos en cada una de las dimensiones, se puede 

apreciar en la figura 6-1, que los trabajadores perciben moderados esfuerzos para realizar 

su trabajo, al igual que las recompensas.  En el caso de la estima o apoyo, seguridad 

laboral, promoción laboral y sobrecompromiso, la percepción es media, y la razón esfuerzo 

– recompensa, es percibida como alta. 



50 Diagnóstico de las condiciones de trabajo de los desarrolladores de software 

 
Figura 6-1: Prevalencia y distribución de variables del modelo ERI 

 

Fuente: Elaboración propia 

A continuación, en la tabla 6-4 se puede apreciar la prevalencia de estrés laboral por 

desequilibrio esfuerzo – recompensa (ratio E/R) en los trabajadores en el área de 

desarrollo, teniendo en cuenta como se mencionó en el capítulo anterior se considera 

presencia de estrés cuando la razón esfuerzo/recompensa es mayor a 1. De la muestra el 

equivalente al 63.31% presenta estrés laboral. 

Tabla 6-4:      Prevalencia de Estrés por ERI 

Desequilibrio esfuerzo 
recompensa 

No % 

Sin estrés laboral 62 36.69 

Con estrés laboral 107 63.31 

Total 169 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Se puede observar en la tabla 6-5, que de acuerdo a la clasificación que de los que se 

encuentran en el rango de edad entre 20 y 30 años, el 66% reportan sufrir estrés por 

desequilibrio esfuerzo-recompensa. En contraste con el 63% de los desarrolladores del 

rango entre 31 y 40 años. Los porcentajes arrojados por los rangos menores de 20 años y 

mayores de 40%, pueden no ser suficientes los encuestados en la muestra para presentar 

un análisis confiable.  

 

Tabla 6-5: Distribución ERI según edad 
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  Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

  Sin estrés laboral 
Con estrés 
laboral 

Edad Cant. % Cant. % 

Menores de 20 años 3 100 0 0 

Entre 20 y 30 años 35 34 69 66 

Entre 31 y 40 años 19 40 29 60 

Mayores de 40 años 5 36 9 64 

Total 62 37% 107 63% 

Fuente: Elaboración propia 

Por otra parte, en la tabla 6-6 se aprecia a nivel de estudios que el estrés está relacionado 

con los niveles iguales o superiores al nivel de estudios profesional (Mayor a 67%), en 

comparación con los estudiantes con grados menores o realizando sus estudios. 

Tabla 6-6: Distribución ERI según nivel de estudios 

Nivel de 
estudios 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Postgrado 8 32 17 68 

En Pregrado 4 40 6 60 

Profesional 27 33 54 67 

Tecnólogo 23 43 30 57 

Total 62 37% 107 63% 

Fuente: Elaboración propia 

Se observa en la tabla 6-7, que por género se presenta equitativamente en porcentaje 

estrés laboral en ambos géneros, pero esto también se ve afectado, en el sentido en que 

las mujeres tienen menos participación en cargos en el área de desarrollo de software 

como se evidenció en el presente estudio.  
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Tabla 6-7: Distribución ERI según género 

Género Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Masculino 45 37 77 63 

Femenino 17 36 30 64 

Total 62 37% 107 63% 

Fuente: Elaboración propia 

Con respecto a la experiencia, se aprecia en la tabla 6-8 la relación con estrés laboral en 

mayor porcentaje en aquellos que llevan más de 1 año ejerciendo en el cargo o cargos 

similares, en contraste con los que llevan menos de un año.  

Tabla 6-8:      Distribución ERI según experiencia 

Experiencias en 
empresas de 
desarrollo 
 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Menos de un año 12 52 11 48 

Entre 1 y 3 años 18 34 35 66 

Más de 3 años 32 34 61 66 

Total 62 37% 107 63% 

Fuente: Elaboración propia 

Con respecto al tipo de empresa, se puede apreciar que se presentan menores niveles de 

estrés en las empresas nacionales que en las multinacionales, aunque la diferencia es de 

10 puntos, esta es significativa. 

 

Tabla 6-9: Distribución ERI según tipo de empresa 

Tipo de empresa 
 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Nacional 35 42 49 58 

Multinacional 27 32 58 68 

Total 62 37% 107 63% 
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Fuente: Elaboración propia 

Se aprecia en la tabla 6-10, que las personas que tienen mayor antigüedad en el puesto 

de trabajo presentan niveles más críticos de estrés laboral, en consecuencia, se puede 

inferir que entre más tiempo un desarrollador dure en el mismo cargo y en la misma 

compañía los niveles de estrés tienden a aumentar.  

 

Tabla 6-10: Distribución ERI según antigüedad 

Antigüedad 
 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Menos de un 
año 

29 37 49 63 

Entre 1 y 3 años 28 41 41 59 

Más de 3 años 5 23 17 77 

 62 37% 107 63% 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 6-11, se observa que, respecto a la remuneración económica, la 

correspondencia es inversamente proporcional. Es decir, a mayores salarios existen 

menores niveles de estrés. 

  

Tabla 6-11:      Distribución ERI según remuneración económica 

Remuneración 
económica 
 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Menos de 2 
millones 

9 21 34 79 

Entre 2 y 4 
millones 

32 37 55 63 

Entre más de 4 y 
6 millones 

        21 54 18 46 

Total 62 37 107 63 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 6-12, se aprecia que la relación de estrés con respecto al horario laboral es casi 

equitativa respecto a horarios flexibles a fijo. 
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Tabla 6-12: Distribución ERI según horario laboral 

Horario 
laboral 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Fijo 43 38 71 62 

Flexible 19 35 36 65 

Total 62 37 107 63 

Fuente: Elaboración propia 

Por otra parte, en cuanto a la jornada laboral, según la tabla 6-13 es más prevalente los 

niveles de estrés en personas que trabajan de manera presencial (64%) y combinado 

(67%), en comparación con aquellas que laboran en modalidad de teletrabajo (50%). 

Tabla 6-13: Distribución ERI según jornada laboral 

Jornada 
laboral 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Combinado 13 33 26 67 

Presencial 43 36 75 64 

Teletrabajo 6 50 6 50 

Total 62 37 107 63 

Fuente: Elaboración propia 

Por último, en la tabla 6-14 se aprecia que la relación de estrés laboral con respecto al 

cargo que desempeñan. El índice más alto corresponde a los programadores (71%), 

seguido por los líderes de proyecto. 

Tabla 6-14: Distribución ERI según jornada laboral 

Perfil 
profesional 

Desequilibrio esfuerzo-recompensa 

Sin estrés laboral Con estrés laboral 

Cant. % Cant. % 

Desarrollador 26 29 63 71 

Arquitecto de 
software 

7 70 3 30 

Analista de 
software 

6 46 7 54 
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Fuente: Elaboración propia 

6.3 Comparación entre las dimensiones del modelo ERI, 
características sociodemográficas y características 
de la actividad laboral 

Para realizar la comparación entre las diferentes dimensiones del modelo ERI respecto a 

las características sociodemográficas y las de actividad laboral, inicialmente se realiza una 

prueba de normalidad de los datos para posteriormente poder realzar pruebas de hipótesis 

sobre los datos y que estas sean válidas.   

6.3.1 Prueba de normalidad 

La tabla 6-15 muestra los diferentes estadísticos de esfuerzo para cada uno de los 2 

niveles de género. De particular interés en este caso es el sesgo estandarizado5 y la 

curtosis estandarizada6, las cuales pueden usarse para determinar si la muestra proviene 

de una distribución normal.  Valores de estos estadísticos fuera del rango de -2 a +2 indican 

desviaciones significativas de la normalidad, las cuales tenderían a invalidar muchos de 

los procedimientos estadísticos que se aplican habitualmente a estos datos, en este caso, 

las siguientes variables muestran valores de sesgo estandarizado y de curtosis 

estandarizada dentro del rango, por lo cual estadísticamente se puede inferir que la 

muestra proviene de una distribución normal. 

Tabla 6-15  Resumen Estadístico para esfuerzo 

Genero Cant. Promedio d. e. Coeficiente de 
Variación 

Mín Máx Rango 

Hombre 126 8,45161 1,73606 20,5412% 5,0 12,0 7,0 

Mujer 43 8,6 1,85129 21,5266% 3,0 12,0 9,0 

                                                
 

5 Se denomina sesgo de un estimador a la diferencia entre su esperanza matemática y el valor 
numérico del parámetro que estima 
6 La curtosis de una variable estadística es una característica de forma de su distribución de 
frecuencias/probabilidad. 

Líder de 
proyecto 

6 35 11 65 

Otro 17 43 23 58 

Total 62 37 107 63 
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Total 169 8,49112 1,76311 20,7641% 3,0 12,0 9,0 

Genero Sesgo 
Estandarizado 

Curtosis 
Estandarizada 

0 -0,356633 -1,5993 

1 -1,1309 1,00119 

Total -0,901018 -0,859881 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 6-16 se puede observar que las variables muestran valores de sesgo 

estandarizado y de curtosis estandarizada dentro del rango, por lo cual estadísticamente 

se puede inferir que la muestra proviene de una distribución normal. 

Tabla 6-16 Resumen Estadístico para recompensa 

Genero Cant. Promedio d. e. Coeficiente 
de 
Variación 

Mín Máx Rango 

Masculino 126 18,0161 3,15966 17,538% 8,0 25,0 17,0 

Femenino 43 18,1556 2,35445 12,9682% 13,0 23,0 10,0 

Total 169 18,0533 2,96057 16,3991% 8,0 25,0 17,0 

Genero Sesgo 
Estandarizado 

Curtosis 
Estandarizada 

Masculino -1,29057 0,700911 

Femenino -0,803461 -0,575734 

Total -1,64416 1,06605 

Fuente: Elaboración propia 

Igualmente, en la tabla 6-17 se observa que las variables muestran valores de sesgo 

estandarizado y de curtosis estandarizada dentro del rango, por lo cual estadísticamente 

se puede inferir que la muestra proviene de una distribución normal. 

Tabla 6-17 Resumen Estadístico para Promoción 

Genero Cant. Prome
dio 

d. e. Coeficiente 
de 
Variación 

Mín Máx Rango 

Masculino 124 7,21774 1,67992 23,2748% 3,0 11,0 8,0 

Femenino 45 7,28889 1,21771 16,7064% 4,0 9,0 5,0 

Total 169 7,23669 1,56702 21,6538% 3,0 11,0 8,0 

Genero Sesgo 
Estandarizad
o 

Curtosis 
Estandarizada 

Masculino -1,92569 -0,445516 

Femenino -0,744196 -0,317884 

Total -2,26949 -0,086973 

Fuente: Elaboración propia 
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Con respecto a la estima en la tabla 6-18 se observa que las variables muestran valores 

de sesgo estandarizado y de curtosis estandarizada dentro del rango, por lo cual 

estadísticamente se puede inferir que la muestra proviene de una distribución normal. 

Tabla 6-18 Resumen Estadístico para estima 

Genero Cant. Promedio d. e. Coeficiente 
de Variación 

Mín Máx Rang
o 

0 124 5,20968 1,20483 23,1267% 2,0 7,0 5,0 

1 45 5,35556 1,20897 22,5742% 3,0 8,0 5,0 

Total 169 5,24852 1,20407 22,9411% 2,0 8,0 6,0 

Genero Sesgo 
Estandarizado 

Curtosis 
Estandarizad
a 

0 -1,42496 0,584367 

1 -0,686405 -0,81408 

Total -1,26324 0,152293 

Fuente: Elaboración propia 

Para la variable de sobrecarga del modelo ERI con respecto a la antigüedad se observa 

en la tabla 6-19 que los valores de sesgo estandarizado y de curtosis estandarizada están 

dentro del rango, por lo cual estadísticamente se puede inferir que la muestra proviene de 

una distribución normal. 

Tabla 6-19 Resumen Estadístico para sobrecarga 

Antigüedad Cant. Prome
dio 

d. e. Coeficiente de 
Variación 

Mín Máx 

0_1 77 14,480
5 

3,71558 25,6592% 6,0 23,0 

1_3 70 14,9 4,30083 28,8646% 7,0 24,0 

3+ 22 15,0 2,91139 19,4093% 8,0 19,0 

Total 169 14,721
9 

3,86678 26,2655% 6,0 24,0 

Antigüedad Rango Sesgo 
Estandarizado 

Curtosis 
Estandarizada 

0_1 17,0 0,411279 -0,775559 

1_3 17,0 1,75126 -0,323493 

3+ 11,0 -1,60955 0,0415348 

Total 18,0 1,57279 -0,378987 

Fuente: Elaboración propia 

6.3.2 Análisis bivariado 

El análisis de inferencia se realizó a partir del modelo estadístico T-Student, ya que este 

nos permite suponer si las medias con respecto a esfuerzo, recompensa, promoción y 
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estima son las mismas independientemente del género, para confirmar estos resultados 

se utilizó el P-Valor, que es el estadístico más pequeño que nos permite rechazar o no una 

hipótesis a partir del α=0.5, es decir, si α>p se rechaza la hipótesis. Se encontraron 

diferencias estadísticamente significativas entre esfuerzo (p=0,04378), recompensa 

(p=0,01233), por tanto, se infiere que si existen diferencias por género en esfuerzo y 

recompensa. Por otra parte, no hay diferencias significativas con respecto a promoción (p= 

0,06399) y estima o apoyo (p=0,1366), por lo que se puede asumir que la estima y la 

promoción es la misma tanto en hombres como en mujeres.  

Tabla 6-20: Análisis bivariado entre esfuerzo, recompensa, promoción y estima según 
género. 

 Género  
 

T-
student 

 
 

P-valor 
Masculino Femenino 

�̅� d.e �̅� d.e 

Esfuerzo 13.56 10.25 5.11 4.20 T = 2.288 0.04378 

Recompensa 7.18 6.00 2.71 3.48 T=2.657 0.01233 

Promoción 13.56 11.03 5.11 5.69 T=2.041 0.06399 

Estima 17.43 17.25 5.88 6.73 T=1.665 0.1366 

Fuente: Elaboración propia 

En el análisis individual, con respecto a las medias en relación con la percepción de 

esfuerzo, los hombres que trabajan en el área de desarrollo (x =13.56) refieren mayor 

esfuerzo en el trabajo, que las mujeres (x =5.11).  Con una diferencia estadísticamente 

significativa de las medias (p= 0,04378).  

Los hombres presentan una mayor percepción de recompensa (x =7,18), a diferencia de 

las mujeres (x =2.71). Con una diferencia estadísticamente significativa de las medias 

(p=0,01233).  

Se puede observar en la tabla 6-15, que los hombres perciben un estatus financiero o 

promoción laboral y salario (x =13,56) igual que las mujeres (x =5.11). Ya que no existe 

una diferencia estadísticamente significativa entre las medias (p=0,06399). 

Finalmente, En relación a la dimensión de estima o apoyo, los hombres perciben una 

estima o apoyo igual en el trabajo (x =17,43), que las mujeres (x =5.88). La diferencia no 

es estadísticamente significativa entre las medias de estos grupos (p=0,1366).  



Capítulo 6 59 

 

Tabla 6-21: Análisis bivariado entre sobrecarga según antigüedad en el puesto de 

trabajo 

 
 

Antigüedad T-
Student 

P-
Valor ≤3 años >3 años 

�̅� d.e �̅� d.e   

Sobrecarga 7.74 5.05 1.17 1.58 2.987 0.0064 

Fuente: Elaboración propia 

Se puede observar en la tabla 6-16, que los trabajadores en el área de desarrollo que 

llevan menos de 3 años trabajando en su empresa actual (x =7.74) presentan una mayor 

sobrecarga, en comparación con los trabajadores que llevan 3 o más años trabajando para 

la misma compañía. Presentando una diferencia estadísticamente significativa de las 

medias entre ambos grupos (p=0,0064). 

 





 

 
 

7. Conclusiones y recomendaciones 

7.1 Conclusiones 

Esta tesis tuvo como objetivo principal explorar las condiciones de trabajo de los 

desarrolladores de software en Bogotá – Colombia. Es válido aclarar que el término 

desarrollador de software implica todas las personas que trabajan en alguna de las áreas 

del desarrollo de software, no solamente los programadores. Con este fin, implementamos 

un modelo para determinar dichas condiciones, el modelo ERI, que además de permitir la 

caracterización de las condiciones de trabajo de los desarrolladores de software según su 

propia percepción, permite detectar su conformidad con sus condiciones de trabajo con 

base en el índice de estrés percibido con respecto a los esfuerzos vs la recompensa 

recibida. A continuación, se presentan las principales conclusiones, de acuerdo con los 

objetivos planteados inicialmente.  

 

Con respecto al primer objetivo, la caracterización de las condiciones de trabajo de los 

desarrolladores de software, en este estudio se determinó que corresponden 

principalmente a cargos ocupados por hombres, en el rango de edad de 20 a 30 años en 

su mayoría. La oferta de empleos en el área más alta está dada para programadores y las 

compañías que ofertan estos empleos se presentan equitativamente entre nacionales y 

multinacionales. En su mayoría, son empresas medianas, en las cuales los empleados 

tienen una rotación constante, teniendo en cuenta que la mayoría de los encuestados 

llevaban menos de un año en el cargo. La jornada laboral es principalmente presencial, 

pero se presenta también una apertura de opciones en teletrabajo y trabajo combinado. El 

horario laboral con el que cuentan los desarrolladores es fijo en su mayoría, aunque 

empiezan a tener un porcentaje considerable de flexibilidad en el horario.      

   

El segundo objetivo fue establecer la influencia del estado psicosocial en la actividad de 

los desarrolladores de software, la cual se determinó aplicando el modelo ERI, donde se 
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evalúa la prevalencia de estrés laboral por Desequilibrio – Esfuerzo Recompensa. El 

modelo tiene como premisas el esfuerzo laboral, las recompensas obtenidas y el 

sobrecompromiso que el trabajador percibe de su trabajo. Para nuestro estudio se halló 

una prevalencia alta (x = 1,160, d.e = 0,40) de estrés laboral, ya que se presentó en el 

63,31% de la muestra. Lo que significa que estos trabajadores perciben su actividad laboral 

como de altos esfuerzos (x =8.61/12, d.e = 1,74), con moderadas recompensas 

(x=18,12/28, d.e = 2,960). Por esto, se concluye que los desarrolladores perciben un alto 

nivel de estrés y no hay reciprocidad en el trabajo. 

  

El tercer objetivo se aborda con las demás variables evaluadas a partir del modelo ERI, ya 

que se pretendía realizar un diagnóstico de la percepción que tienen los desarrolladores 

de sus empleos y condiciones de trabajo en Colombia. El modelo ERI permitió evaluar las 

siguientes características: estima (valoración en el trabajo como: reconocimiento, apoyo 

adecuado, trato justo), seguridad laboral (estabilidad laboral), promoción en el empleo, así 

como el sobrecompromiso. En estima se evalúa que los desarrolladores perciben una 

estima moderada (5.26/8), seguridad laboral también media (5.63/8), así como una 

promoción no muy alta (7.24/12) y un moderado/alto sobrecompromiso (14,8/24). Como 

resultado, se estima que los desarrolladores se encuentran apenas conformes con las 

condiciones de trabajo con las que cuentan actualmente. 

 

El cuarto objetivo, consistía en comparar las condiciones que tienen los desarrolladores de 

software en Colombia con las condiciones que tienen los desarrolladores de software en 

otro país. Para este objetivo se tuvo en cuenta el estudio encontrado acerca de las 

intenciones de abandono de los desarrolladores de software en España [57], el cual se 

documentó en los trabajos relacionados. En comparación con dicho estudio se puede 

entender que hay muchas razones que coinciden en la caracterización que ellos realizaron 

como: carga de trabajo percibida (sobrecarga), falta de recompensas (recompensa), 

avance incierto e inseguridad (seguridad en el trabajo) y desequilibrio esfuerzo 

recompensa. Entre los resultados que obtuvieron destacan el hecho de que los 

profesionales abandonan su trabajo a menos de 5 años, que es el tiempo máximo de 

estancia de un profesional en una compañía en España, en contraste, nuestros resultados 

con respecto las variables de antigüedad fueron en mayor porcentaje los inferiores a un 

año (44%), seguidos por los del rango entre un año y tres años (43%), de acuerdo con 

nuestros resultados, en Colombia hay actualmente mayor rotación de personal que en 
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España, en contraste, de acuerdo con nuestros resultados, en Colombia hay actualmente 

mayor rotación de personal que en España. Con respecto a la estabilidad laboral, en el 

estudio español se evidenció que es una de las causas más notorias con respecto al 

abandono del puesto de trabajo, mientras que, para nuestro estudio la variable medida en 

este caso con respecto a la seguridad fue moderada. La remuneración salarial, fue 

identificada como una variable percibida como baja con respecto al esfuerzo dedicado, 

este resultado concordó con el nuestro en el que también se percibe un inconformismo con 

respecto a la remuneración salarial como se expresó en la tabla 6-11.  

 

Finalmente, para abordar el último objetivo que refería a identificar y clasificar los aspectos 

humanos más relevantes del desarrollo de software a juicio de los desarrolladores. Se 

toman en cuenta aquellos factores del puesto de trabajo, en los cuales al hacer correlación 

con el modelo evidencian no presentar estrés en el modelo ERI, los cuales se enlistan a 

continuación:  

• Remuneración económica: Se observa en la tabla 6-11, que se presentan menores 

niveles de estrés cuando la remuneración económica a los empleados es más alta. 

• Jornada laboral Teletrabajo: Aquellos desarrolladores que registraron tener 

beneficios de Home-Office presentaron más bajos niveles de estrés de acuerdo a 

la tabla 6-13.  

• Seguridad en el puesto de trabajo: Haciendo referencia a la estabilidad laboral, ya 

que como se muestra en la tabla 6-3, ya que como indican los resultados del modelo 

ERI la media está en 5.62/8. 

• Estima: Que hace referencia al reconocimiento, apoyo, trato justo. La tabla 6-3 

evidencia que la media se encuentra en 5.26 de 8 puntos posibles, por lo que es 

considerado un aspecto a mejorar. 

• Promoción: Habla de las posibilidades de crecimiento personal y profesional en la 

compañía, es un aspecto a tener en cuenta ya que la media se encuentra en 

7.24/12 (Tabla 6-3). 

Las demás variables analizadas en las correlaciones como lo son: edad, nivel de estudios, 

género, experiencia y horario laboral; no se presentan como relevantes para mejorar los 

aspectos humanos en el desempeño de la profesión, por tanto, no se enlistaron en la 

descripción anterior.  
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7.2 Limitaciones del estudio y trabajo futuro 

Es preciso reconocer que el presente trabajo también tiene algunas limitaciones. En cuanto 

a los aspectos metodológicos de nuestro estudio, cabe señalar que investigar dentro de 

esta área y llegar a una muestra grande no es fácil, como lo es intentar llegar a 

profesionales, tecnólogos, técnicos y estudiantes que estén ejerciendo y que deseen 

participar en el estudio, debido a esto, cuando se presentó como estudio abierto no se tuvo 

la acogida esperada. Conscientes de ello, intentamos llegar a través de las empresas, pero 

con la tarea ardua realizada, tampoco fue posible llegar a muchas. De hecho, se propone 

en el futuro, ampliar la investigación a través de convenios sólidos que permitan ampliar el 

tamaño de la muestra. Por lo tanto, la confiabilidad de los resultados hubiera sido mayor si 

hubiéramos tenido una muestra mucho más grande. No obstante, el estudio se benefició 

de una muestra representativa calculada con un 5% de precisión esperada y un 7.5% de 

nivel de confianza.  

En principio, los resultados muestran resultados razonables de la aplicación del modelo 

ERI, sin embargo, valdría la pena aplicar estudios de tipo JCQ (Job Content 

Questionnaire), que es un modelo que permite evaluar demandas, control y apoyo en el 

trabajo, y con dichos resultados comparar y revisar su coincidencia con los obtenidos en 

el modelo ERI. 

En cualquier caso, a pesar de las limitaciones del estudio, a través de él, se proporciona 

un primer acercamiento para caracterizar las condiciones de trabajo de los desarrolladores 

de software en Colombia. La actividad tecnológica es bastante exigente, como se pudo 

evidenciar, lo que significa que muchos profesionales permanecen en el área, pero 

prefieren buscar especializarse en otras áreas lo que sugiere también un estudio futuro en 

el que se evidencien las intenciones de abandono o la razón de la alta rotación de personal 

en las empresas de TI.  

Estos resultados llevan a reflexionar sobre la gestión de talento humano de las empresas, 

actualmente y posibles medidas que puedan tomar para retener los empleamos del área 

de TI, y evitar la pérdida de línea de aprendizaje de los desarrolladores en la compañía. Y 

porque  no, pensar en que  este estudio sirva de base para pensar en reformas laborales 

que permitan a la profesión en particular tener  beneficios  en sus cargas horarias o en un 

aumento en el nivel de riesgo de ARL, ya que existen riesgos psicosociales asociados al 

desempeño de la labor que no cubren el nivel 1 o 2 de riegos en la política  colombiana.



 

 
 

ANEXOS 
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A.  Anexo A: Tabla de muestras 
válidas según población  
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B.  Anexo B: Cuestionario ERI 
versión corta  
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C.  Anexo C: Versión en español modelo 
ERI aprobada por Siegrist 

 

 

 

 

 

 

 



Anexos 69 

 

D.  Anexo D Formato encuesta modelo ERI 
aplicada 
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E.  Anexo E: Tabulación resultados 
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F.  Anexo F: Código en R – Análisis 
estadístico 

############################### 

#### Tesis de Maestría Judy#### 

############################### 

base<- read.table("D:/Documents/Judy-Distrital/BASE.txt", head=TRUE) 

attach(base) 

summary(base) 

sd(ESFUERZO) 

sd(RECOMPENSA) 

sd(RAZON) 

sd(ESTIMA) 

sd(PROMOCION) 

sd(SEGURIDAD) 

sd(SOBRECARGA) 

 

#### Estrés laboral#### 

y<-c(RAZON) 

for(i in 1:169){ 

if(i>1){ 

y_k<-paste(y)  

} 

else{ 

y_k<-paste(0) 
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} 

########## Estrés Laboral Edad###### 

K<-data.frame(EDAD,RAZON) 

K 

table(EDAD,RAZON) 

###### Estrés laboral Nivel de estudios#### 

x<-data.frame(NIVEL_ACAD,RAZON) 

table(NIVEL_ACAD,RAZON) 

 

###### Estrés laboral Perfil profesional#### 

x<-data.frame(PERFIL_PROF ,RAZON) 

table( PERFIL_PROF ,RAZON) 

 

### Estrés laboral Género#### 

x<-data.frame(GENERO ,RAZON) 

table( GENERO ,RAZON) 

 

### Estrés laboral EXPERIENCIA EN EMPRESAS DE DESARROLLO#### 

x<-data.frame(EXPERIENCIA ,RAZON) 

table(EXPERIENCIA ,RAZON) 

 

### Estrés laboral TIPO DE EMPRESA#### 

x<-data.frame(EMPRESA ,RAZON) 

table(EMPRESA ,RAZON) 

 

### Estrés laboral ANTIGUEDAD#### 
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x<-data.frame(ANTIGÜEDAD ,RAZON) 

table(ANTIGÜEDAD ,RAZON) 

 

### Estrés laboral Jornada Laboral#### 

x<-data.frame(JORNADA ,RAZON) 

table(JORNADA ,RAZON) 

 

### Estrés laboral Jornada Laboral#### 

x<-data.frame(SUELDO ,RAZON) 

table(SUELDO ,RAZON) 

 

### Estrés laboral Jornada Laboral#### 

x<-data.frame(HORARIO ,RAZON) 

table(HORARIO ,RAZON) 

 

############ANALISIS BIVARIADO##########} 

x<-data.frame(ESFUERZO ,GENERO) 

abs.esfuerzo<- table(ESFUERZO, GENERO) 

masc_1<-c( 0,3,17,11,23,31,20,13,4) 

fem_1<-c(1,0,5,6,6,14,8,3,3) 

mean(masc_1) 

mean(fem_1) 

sd(masc_1) 

sd(fem_1) 

t.test(masc_1,fem_1,var.equal=FALSE) 
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########################################## 

######################################### 

x<-data.frame(RECOMPENSA ,GENERO) 

abs.recomp<- table(RECOMPENSA, GENERO) 

masc_2<-c( 1,2,1,3,2,3,10,16,17,10,12,15,14,10,3,2,1) 

fem_2<-c(0,0,0,0,1,3,4,1,6,9,4,12,2,3,1,0,0) 

mean(masc_2) 

mean(fem_2) 

sd(masc_2) 

sd(fem_2) 

t.test(masc_2,fem_2,var.equal=FALSE) 

########################################## 

######################################### 

x<-data.frame(PROMOCION,GENERO) 

abs.prom<- table(PROMOCION, GENERO) 

masc_3<-c( 3,4,10,24,22,29,24,5,1) 

fem_3<-c(0,1,1,11,13,11,9,0,0) 

mean(masc_3) 

mean(fem_3) 

sd(masc_3) 

sd(fem_3) 

t.test(masc_3,fem_3,var.equal=FALSE) 

########################################## 

######################################### 

x<-data.frame(ESTIMA ,GENERO) 

abs.estima<- table(ESTIMA, GENERO) 
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masc_4<-c(5,4,25,26,49,13,0) 

fem_4<-c(1,0,3,11,6,20,5,1) 

mean(masc_4) 

mean(fem_4) 

sd(masc_4) 

sd(fem_4) 

t.test(masc_4,fem_4,var.equal=FALSE) 

########################################## 

######################################### 

x<-data.frame(SOBRECARGA ,ANTIGÜEDAD) 

abs.sobrec<- table(SOBRECARGA, ANTIGÜEDAD) 

men3_años<-c(2,1,4,3,8,13,14,15,14,13,12,11,12,8,6,1,3,2,5) 

mas3_años<-c(0,1,0,1,1,1,3,1,2,2,6,3,0,0,0,0,0,0) 

mean(men3_años) 

mean(mas3_años) 

sd(men3_años) 

sd(mas3_años) 

 



100 Diagnóstico de las condiciones de trabajo de los desarrolladores de software 

 
 

 
G.  Anexo G: Código en R – Base de datos  

ESFUERZO RECOMPENSA SOBRECARGA RAZON ESTIMA

 PROMOCION SEGURIDAD EDAD GENERO NIVEL_ACAD EXPERIENCIA

 PERFIL_PROF EMPRESA ANTIGÜEDAD SUELDO

 JORNADA HORARIO 

8 17 17 1.10 5 6 6 31_40 0 Postgrado 3_+

 Investigador Nacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

10 12 13 1.94 2 6 4 31_40 0 Postgrado 3_+

 arquitecto_soft Nacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

11 18 18 1.43 6 7 5 31_40 0 Postgrado 3_+

 Investigador Nacional 0_1 4_6 Presencial Flexible 

7 23 17 0.71 7 9 7 31_40 1 Postgrado 3_+

 lider_proy Nacional 3_+ 4_6 Combinado Flexible 

10 18 17 1.30 4 10 4 31_40 0 Postgrado 1_3

 Desarrollador Nacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

10 17 13 1.37 6 8 3 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Flexible 

8 19 15 0.98 5 8 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

8 17 8 1.10 5 5 7 20_30 0 pregrado 1_3

 analista_base Nacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

9 16 18 1.31 4 7 5 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

9 10 22 2.10 3 5 2 31_40 0 Postgrado 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

8 20 8 0.93 8 6 6 20_30 1 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

10 21 15 1.11 7 7 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 
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7 15 10 1.09 2 8 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

7 22 8 0.74 7 8 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 analista_soft Multinacional 0_1 4_6 Teletrabajo Fijo 

9 16 17 1.31 5 7 4 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Flexible 

6 21 12 0.67 6 9 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Teletrabajo Flexible 

6 20 11 0.70 6 6 8 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

7 25 10 0.65 6 11 8 20_30 0 Profesional 3_+

 lider_proy Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 19 14 1.11 6 8 5 20_30 0 Profesional 3_+

 analista_soft Nacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

9 21 12 1.00 6 9 6 20_30 0 Profesional 1_3

 analista_soft Nacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

9 21 13 1.00 6 8 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Teletrabajo Fijo 

9 20 15 1.05 6 8 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Flexible 

11 16 20 1.60 4 7 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Combinado Fijo 

10 15 14 1.56 4 5 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 ingeniero_soft Multinacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

9 20 18 1.05 6 9 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 4_6 Teletrabajo Flexible 

7 21 14 0.78 6 8 7 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Teletrabajo Fijo 

7 19 11 0.86 6 7 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Teletrabajo Flexible 

5 22 6 0.53 6 8 8 20_30 0 tecnologo 1_3

 pruebas_tester Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 
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6 20 13 0.70 5 9 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Combinado Flexible 

9 18 20 1.17 6 7 5 20_30 1 tecnologo 1_3

 analista_soft Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

9 20 13 1.05 6 8 6 20_30 1 Profesional 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

12 14 23 2.00 4 6 4 20_30 1 tecnologo 1_3

 analista_soft Nacional 0_1 2_4 Teletrabajo Fijo 

9 21 16 1.00 6 8 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 desarrollador_neg Nacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

9 19 13 1.11 6 6 7 31_40 0 Postgrado 1_3

 analista_soft Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

9 20 10 1.05 4 8 8 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

9 20 14 1.05 5 9 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 lider_proy Nacional 3_+ 4_6 Presencial Fijo 

7 18 10 0.91 6 6 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

9 20 14 1.05 6 8 6 20_30 1 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 0_2 Combinado Fijo 

6 18 11 0.78 5 6 7 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

9 17 18 1.24 4 6 7 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 2_4 Presencial Flexible 

6 21 12 0.67 6 9 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 pruebas_tester Multinacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

10 20 19 1.17 4 9 7 20_30 0 tecnologo 1_3

 analista_soft Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

7 15 13 1.09 4 6 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

10 17 16 1.37 4 8 5 20_30 0 tecnologo 3_+

 lider_proy Nacional 1_3 2_4 Presencial Flexible 
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5 22 10 0.53 6 9 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

11 17 18 1.51 5 7 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

9 18 11 1.17 6 8 4 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 3_+ 0_2 Presencial Flexible 

7 17 18 0.96 4 8 5 20_30 1 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Flexible 

10 18 6 1.30 4 6 8 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Flexible 

9 18 16 1.17 6 7 5 31_40 1 Profesional 3_+

 DBA Nacional 0_1 4_6 Presencial Flexible 

6 20 12 0.70 6 9 5 20_30 0 tecnologo 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

8 15 15 1.24 4 6 5 20_30 1 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

9 16 15 1.31 5 7 4 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 24 18 0.78 6 10 8 20_30 0 pregrado 0_1

 implentador_adm Multinacional 3_+ 4_6 Presencial Fijo 

10 19 16 1.23 6 9 4 20_30 1 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

11 21 8 1.22 6 8 7 20_30 0 Postgrado 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

9 23 10 0.91 7 9 7 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

12 12 9 2.33 3 3 6 20_30 0 pregrado 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Teletrabajo Flexible 

11 11 16 2.33 5 3 3 31_40 0 Profesional 0_1

 lider_proy Multinacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

9 18 13 1.17 6 7 5 31_40 0 Postgrado 1_3

 lider_proy Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 
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12 18 18 1.56 7 6 5 31_40 1 Profesional 3_+

 lider_proy Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

10 14 16 1.67 6 4 4 20_30 1 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

10 17 16 1.37 6 7 4 20_30 0 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 4_6 Teletrabajo Fijo 

9 20 11 1.05 6 8 6 20_30 1 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 4_6 Combinado Fijo 

10 21 20 1.11 7 8 6 31_40 0 pregrado 1_3

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 14 17 1.33 3 7 4 20_30 1 Profesional 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Combinado Fijo 

9 18 12 1.17 5 7 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Presencial Flexible 

7 17 14 0.96 6 7 4 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Flexible 

8 15 18 1.24 4 5 6 20_30 0 tecnologo 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

6 12 13 1.17 3 5 4 20_30 0 tecnologo 0_1

 pruebas_tester Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

11 14 19 1.83 5 6 3 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 0_2 Presencial Flexible 

9 20 9 1.05 6 8 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 ingeniero_des Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 15 10 1.40 5 5 5 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

11 13 20 1.97 4 4 5 20_30 0 tecnologo 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

10 17 16 1.37 5 6 6 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

6 20 12 0.70 5 9 6 20_30 0 tecnologo 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 
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11 17 15 1.51 5 7 5 20_30 0 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 24 13 0.78 7 10 7 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 22 11 0.95 7 8 7 20_30 0 Profesional 3_+

 desarrollador_front Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

6 21 11 0.67 6 9 6 31_40 1 Postgrado 3_+

 lider_proy Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

9 21 13 1.00 6 8 7 31_40 0 tecnologo 0_1

 analista_infr Multinacional 0_1 2_4 Presencial Flexible 

8 23 11 0.81 6 9 8 10_19 0 pregrado 0_1

 auxiliar_infr Multinacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

8 23 13 0.81 7 10 6 31_40 0 Profesional 3_+

 analista_infr Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

7 21 11 0.78 6 9 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

10 17 14 1.37 6 5 6 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 20 17 0.93 6 9 5 20_30 0 tecnologo 1_3

 analista_soft Multinacional 1_3 0_2 Presencial Fijo 

9 19 16 1.11 4 9 6 20_30 0 tecnologo 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 0_2 Combinado Flexible 

7 15 13 1.09 5 4 6 20_30 0 tecnologo 3_+

 lider_proy Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 17 16 1.10 5 7 5 20_30 1 Postgrado 1_3

 pruebas_tester Nacional 0_1 2_4 Presencial Flexible 

6 16 14 0.87 6 5 5 31_40 0 Postgrado 3_+

 lider_proy Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

8 21 10 0.89 6 7 8 20_30 0 pregrado 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

11 16 15 1.60 7 4 5 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 
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10 15 19 1.56 4 7 4 20_30 0 pregrado 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

5 19 12 0.61 6 8 5 20_30 0 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

9 14 18 1.50 4 6 4 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

9 15 18 1.40 4 8 3 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

11 18 15 1.43 6 6 6 40_+ 1 Profesional 3_+

 arquitecto_soft Multinacional 3_+ 4_6 Combinado Fijo 

9 19 18 1.11 6 7 6 20_30 1 Profesional 3_+

 pruebas_tester Nacional 0_1 2_4 Presencial Flexible 

8 15 14 1.24 2 6 7 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

6 20 14 0.70 6 8 6 31_40 0 Postgrado 1_3

 gestor_proc Nacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

9 17 22 1.24 4 8 5 20_30 1 Profesional 3_+

 gestor_proc Multinacional 0_1 2_4 Combinado Fijo 

6 19 14 0.74 5 8 6 40_+ 0 Profesional 3_+

 analista_soft Nacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

3 20 7 0.35 7 7 6 20_30 1 Postgrado 0_1

 lider_proc Multinacional 1_3 2_4 Combinado Flexible 

8 13 13 1.44 3 6 4 20_30 0 Profesional 1_3

 gestor_proc Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 16 13 1.17 6 6 4 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

7 19 14 0.86 4 9 6 31_40 1 Profesional 3_+

 analista_soft Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 19 12 0.98 6 8 5 31_40 1 Profesional 1_3

 analista_soft Multinacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

8 20 15 0.93 7 8 5 31_40 0 Profesional 1_3

 PMO Nacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 
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6 22 12 0.64 7 9 6 31_40 0 Profesional 3_+

 arquitecto_soft Multinacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

10 16 18 1.46 4 8 4 40_+ 0 Postgrado 3_+

 Consultor Nacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

10 20 10 1.17 6 9 5 40_+ 1 Profesional 3_+

 consultor_ish Multinacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

11 16 24 1.60 5 7 4 31_40 1 Postgrado 3_+

 pruebas_tester Nacional 1_3 4_6 Combinado Fijo 

10 17 24 1.37 5 7 5 40_+ 1 Profesional 3_+

 arquitecto_soft Multinacional 1_3 4_6 Presencial Flexible 

11 15 17 1.71 3 7 5 31_40 1 Postgrado 1_3

 analista_soft Nacional 0_1 4_6 Combinado Fijo 

9 14 18 1.50 4 7 3 20_30 0 pregrado 1_3

 Desarrollador Nacional 0_1 0_2 Combinado Flexible 

8 19 12 0.98 6 7 6 20_30 0 Profesional 0_1

 lider_proy Nacional 0_1 0_2 Teletrabajo Flexible 

9 18 17 1.17 4 6 8 20_30 1 Postgrado 1_3

 analista_soft Nacional 0_1 0_2 Combinado Flexible 

9 18 17 1.17 5 7 6 20_30 1 Profesional 0_1

 gestor_proc Nacional 0_1 0_2 Teletrabajo Flexible 

8 22 8 0.85 6 9 7 20_30 0 Profesional 0_1

 DevOps Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

9 19 11 1.11 5 7 7 20_30 0 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Combinado Flexible 

10 21 11 1.11 6 8 7 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

9 20 13 1.05 3 9 8 31_40 1 Profesional 3_+

 lider_proy Multinacional 3_+ 4_6 Presencial Fijo 

6 20 12 0.70 6 9 5 20_30 1 Profesional 3_+

 gestor_proc Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

12 20 24 1.40 6 8 6 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 1_3 4_6 Combinado Flexible 
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9 15 16 1.40 4 6 5 20_30 1 Profesional 1_3

 gestor_proc Multinacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

8 20 12 0.93 7 8 5 20_30 1 Profesional 3_+

 analista_soft Multinacional 1_3 4_6 Combinado Fijo 

7 22 11 0.74 7 9 6 31_40 1 Postgrado 3_+

 lider_proy Nacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 18 17 1.17 5 9 4 20_30 0 Profesional 0_1

 gestor_proc Nacional 0_1 2_4 Combinado Fijo 

12 10 24 2.80 2 4 4 31_40 0 Postgrado 1_3

 pruebas_tester Nacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

6 20 22 0.70 6 8 6 31_40 1 Profesional 1_3

 gestor_proc Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

11 15 19 1.71 5 5 5 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

6 16 17 0.87 4 6 6 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

8 18 15 1.04 6 5 7 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

10 18 9 1.30 5 7 6 31_40 1 Postgrado 3_+

 lider_proy Nacional 0_1 4_6 Combinado Flexible 

10 13 21 1.79 4 5 4 31_40 1 Profesional 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

9 20 19 1.05 6 9 5 20_30 0 Profesional 0_1

 ingeniero_proc Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

6 15 12 0.93 4 6 5 31_40 1 Profesional 0_1

 gestor_proc Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

8 19 13 0.98 6 6 7 20_30 0 Profesional 1_3

 gestor_proc Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

6 21 12 0.67 6 9 6 31_40 1 Profesional 0_1

 gestor_proc Multinacional 0_1 2_4 Combinado Flexible 

6 21 12 0.67 6 9 6 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 
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7 19 13 0.86 4 9 6 40_+ 0 pregrado 3_+

 analista_soft Nacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

10 8 24 2.92 2 3 3 31_40 0 Profesional 3_+

 lider_proy Nacional 1_3 4_6 Combinado Flexible 

12 17 23 1.65 6 8 3 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 18 18 1.17 6 6 6 20_30 1 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Flexible 

10 17 17 1.37 4 7 6 31_40 0 Profesional 0_1

 arquitecto_datos Multinacional 0_1 0_2 Presencial Fijo 

10 19 14 1.23 5 7 7 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 0_1 4_6 Presencial Flexible 

12 18 16 1.56 5 8 5 40_+ 1 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 4_6 Combinado Fijo 

8 22 17 0.85 6 10 6 40_+ 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Nacional 3_+ 4_6 Presencial Flexible 

9 16 16 1.31 4 6 6 20_30 0 tecnologo 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

10 20 14 1.17 6 6 8 20_30 1 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 16 17 1.17 5 6 5 31_40 0 Postgrado 3_+

 lider_proy Multinacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

7 17 11 0.96 4 7 6 10_19 1 tecnologo 0_1

 pruebas_tester Multinacional 0_1 0_2 Presencial Flexible 

11 16 19 1.60 6 6 4 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

6 22 15 0.64 7 9 6 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

9 22 15 0.95 6 8 8 31_40 1 Postgrado 3_+

 arquitecto_soft Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

8 17 17 1.10 5 7 5 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 
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10 17 20 1.37 4 8 5 31_40 0 Profesional 3_+

 Lider_eqit Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

11 16 19 1.60 6 6 4 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

6 22 15 0.64 7 9 6 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 

9 22 15 0.95 6 8 8 31_40 1 Postgrado 3_+

 arquitecto_soft Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

8 17 17 1.10 5 7 5 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Combinado Fijo 

10 17 20 1.37 4 8 5 31_40 0 Profesional 3_+

 Lider_eqit Multinacional 1_3 4_6 Presencial Fijo 

9 16 16 1.31 4 6 6 20_30 0 tecnologo 0_1

 Desarrollador Nacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

10 20 14 1.17 6 6 8 20_30 1 Profesional 1_3

 Desarrollador Multinacional 1_3 2_4 Presencial Fijo 

8 16 17 1.17 5 6 5 31_40 0 Postgrado 3_+

 lider_proy Multinacional 3_+ 2_4 Presencial Fijo 

7 17 11 0.96 4 7 6 10_19 1 tecnologo 0_1

 pruebas_tester Multinacional 0_1 0_2 Presencial Flexible 

11 16 19 1.60 6 6 4 20_30 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 2_4 Presencial Fijo 

6 22 15 0.64 7 9 6 31_40 0 Profesional 3_+

 Desarrollador Multinacional 0_1 4_6 Presencial Fijo 
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