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Resumen Técnico

El mundo contemporaneo esta caracterizado, entre otras cuestiones, por innovaciones
tecnolégicas y nuevos desarrollos organizacionales, que a su vez son el origen de nuevos
problemas que hacen que enfrentarlos sea cada vez mas dificultoso. Esto se da a traves del
proceso de globalizacion que exige una aceleracién constante de las acciones y genera una
creciente complejidad en el desarrollo social.

Asi las organizaciones (ONG, gubernamentales y empresariales) deben confrontar con la
construccién social de la tecnologia (SCOT - social construction of technology) en un
ambiente altamente dindmico, plagado de riesgos y conflictos.

Un intento por afrontar esta situacion esta dado por el exacerbado proceso de division y
especializacion de las tareas, haciendo necesaria la presencia de expertos para hacer frente
a todas las antes descriptas dificultades.

Tal significacion tiene este proceso de especializacion que permite decir que se ha pasado
de la idea marxista de la divisidbn entre propietarios (de los medios de produccion) y
proletariado, a la distincion entre propietarios y quienes toman las decisiones (los expertos).

Administrar o gerenciar estas organizaciones, implica administrar la complejidad: manejar un
alto numero y muy variado de relaciones involucradas. Implica manejar la sustentabilidad y
el ajuste permanente de las operaciones dentro de un marco dado, cambiando la estructura
de dicho marco tratando de adaptar ambos, marco contextual y estrategia tendiendo a lograr
una adecuacion respecto a los cambios del contexto.

Lo rapido y creciente de las dificultades propias de un mundo altamente dinamico coloca a la
toma de decisiones en el centro de la escena.

Los requerimientos de las empresas estan cambiando dia a dia, frente a los escenarios
cambiantes de los mercados.

Descubrir esos requerimientos es la clave de la correcta capacitacion profesional, que luego
permitira la insercion del joven graduado en el mercado laboral.
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Palabras Claves
Innovacion Tecnoldgica - Expertos - Complejidad - Requerimiento — Capacitacion

l. La problematica de la capacitaciéon de las personas
Las personas constituyen uno de los activos intangibles que mas impactan en la Imagen
Corporativa, pues su desempefio cuando es acorde a los objetivos y recursos de la
empresa, genera mayor valor en la oferta, dado que redinen las siguientes caracteristicas:*

Recurso escaso

Valorado por el mercado

De dificil imitacion

De dificil venta

Esto significa, que lo que se invierte en formacién de las personas, aumenta sin duda la
Discrecionalidad de la Oferta.

La formacion de las personas tiene distintos objetivos y se encuadra en metodologias
diferentes, segun cierre ciclos de formacion obligatorios (Escuela- Universidad- Pos Grado-
Doctorado) o no (formacion in situ)

Pero cualquiera sean los caminos elegidos, la problematica mas fuerte y desafiante de la
capacitacion, es achicar la brecha entre la teoria y la realidad.

La capacitacién o desarrollo del personal, es toda actividad realizada en una empresa,
respondiendo a sus necesidades con el objetivo de mejorar la actitud, el conocimiento y las
habilidades de su persona.

Tiene por objetivos:

1- Mejorar la perfomance

2- Hacer que la persona se afiance en su cargo y aumente su rendimiento

3- Aumentar la productividad

4- Afianzar la relacion vertical y horizontal entre personas y funciones
¢ Cuando se piensa en la capacitacion? ¢qué es lo que hay que saber? ¢Qué es lo que no
hay que hacer?

Una de las principales responsabilidades de la supervision es adelantarse a los cambios
previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el potencial de
cada persona.

Pero no siempre la empresa puede adelantarse a los cambios, y ademas esta necesidad de
adelantarse a los cambios, depende fundamentalmente del rol competitivo de la empresa en
el mercado.

! Amigo, Adriana. Negocios con Valor. Fundacion Ross, Argentina, 2009; 2012.
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Programas de capacitacion
Matriz de Programas de Capacitacion?

Nuevos | Actuales

Para empleados nuevos (1) (2)
Para empleados actuales 3 (4)

Si la capacitacion es la relacion entre contenidos y destinatarios, una primera matriz, explica
el nivel de requerimientos y expectativas en cuanto a resultados, segun los empleados sean
actuales o nuevos y los programas actuales y/o nuevos.

Cuando se incorpora un nuevo empleado a la organizacion, la empresa puede:

- Capacitarlo en técnicas habituales de la empresa: desarrollo de la persona en el
cargo. (2)

- Capacitarlo en nuevas metodologias, para el cargo en el que comienza a instalarse;
desarrollo de cargo y persona.(1)

- Capacitar a los empleados actuales con nuevas metodologias: Desarrollo de la
persona. (3)

- Repetir anteriores experiencias de capacitacion en los empleados actuales, que
hayan resultado exitosas en cuanto a resultados: Sostenimiento de cargo.(4)

En cualquiera de las cuatro situaciones, lo que la empresa debe evaluar es la relacion entre
el costo de la capacitacion y el impacto en el resultado, teniendo cualquiera de ellas ventajas
y desventajas

Ventajas Desventajas
(1) | Proceso efectivo de induccion Costos
El resultado no se puede predecir
(2) | Curva Experiencia Aprendizaje ya Puede no ser apta para la persona que se
amortizada incorpora
(3) | Impacto en la motivacién Costos
El resultado no se puede predecir
(4) | Costos Desmotivacion
Se puede predecir el resultado

CAMPOS DE APLICACION
Los campos de aplicacion de la capacitacion son muchos, pero en general entran en una de
las cuatro areas siguientes:

a) Induccién
Es la informacion que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente lo hacen

2 Amigo, Adriana. Matriz de Programas de Capacitacion. www. Consultoramarket.com
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los supervisores del ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las pautas,
de modo de que la accion sea uniforme y planificada.

b) Entrenamiento:

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto de trabajo. La
capacitacion se hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o funciones, o
cuando se hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo.
Las instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito.

c) Formacién basica:

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura personal especialmente
preparado, con un conocimiento general de toda la organizacién. Se toma en general
profesionales jévenes, que reciben instruccion completa sobre la empresa, y luego reciben
destino. Son los "oficiales" del futuro.

d) Desarrollo de Jefes

Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien actitudes que conocimientos
y habilidades concretas. En todas las demas acciones de capacitacion, es necesario el
compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia general, y de
los maximos niveles de la organizacion. El estilo gerencial de una empresa se logra no solo
trabajando en comun, sino sobre todo con reflexibn comudn sobre los problemas de la
gerencia. Deberian difundirse temas como la administracion del tiempo, conduccién de
reuniones, analisis y toma de decisiones, y otros.

En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente tanto la secuencia como el
contenido de las actividades, de modo de obtener un maximo alineamiento.

LA CAPACITACION COMO INVERSION?®

La organizacion invierte recursos con cada cada recurso a incorporar, al seleccionarlo,
incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacién deberia conocer el
potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral,
0 puede alcanzar posiciones mas elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel
similar que puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la
empresa.

Otra forma importante en que la organizacion protege su inversion en recursos humanos es
por medio del planeamiento de carrera. Estimula las posibilidades de crecimiento personal
de cada colaborador, y permite contar con cuadros de reemplazo.

La capacitacién, aunque esta pensada para mejorar la productividad de la organizacion,
tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos por

® Frigo, Edgardo. www.forodeseguridad.com
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cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también para su vida.

Il. La problematica de la Capacitacion Profesional

Actuales corrientes de investigacion sociol6gica, estdn encamindndose a al menos
desarrollar un marco teérico aplicable al andlisis de, por ejemplo, la relaciébn entre
profesionales y organizaciones, o cémo la educacién de los profesionales conecta al
profesionalismo y las organizaciones.*

Aparecen asi facilmente distinguibles distintos tipos de actores:
1. las empresas u organizaciones que requieren los servicios profesionales,

2. los profesionales que aspiran a incorporarse a las organizaciones para desarrollarse
profesionalmente,

3. las Facultades encargadas de la capacitacion de dichos profesionales segun los perfiles
gque cada casa de estudios define,

4. las organizaciones de profesionales (colegios / consejos, etc.) que mantienen un contacto
con los profesionales ya sea por su actividad de contralor, o asumiendo tareas de
capacitacion en aspectos especificos de la actividad.

Notamos deficiencias en la integracion de las caracteristicas del proceso, poniendo en
paralelo para su comparacion los aspectos propios de los cuatro actores antes sefialados,
en un intento de verificar la existencia, o no, de coincidencias en cuanto a los perfiles
buscados y los ofrecidos.

Requerimientos profesionales

Cualificaciones disponibles

Capacitacion

Universidad Organizaciones profesionales

Cuadro Actores y Formadores® — Fuente: Tesis Prof. Zamorano

4 Current Sociology, Volumen 59, N°4, Julio, 2011.
® Zamorano, Héctor. Tesis Doctoral, UNR
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Cabe entonces preguntarse si existe coincidencia entre lo que las organizaciones solicitan
de los profesionales en cuanto al desarrollo de sus actividades laborales, y la capacitacion
recibida.

Conviene entonces desentrafiar el concepto de Profesién para dar contenido al concepto de
Profesional en Ciencias Econ6micas.

EL VALOR DE LA PROFESION

El concepto de “profesion” ha sido conceptualizada por corrientes tradicionales como, ant la
actividad productora de bienes y servicios realizada por el hombre, que le permitia la
subsistencia material se le denominé “trabajo”.

El diccionario Webster la define como “una vocacion que requiere un conocimiento
especializado y a menudo una larga e intensa preparacion que incluye aprendizaje de
habilidades y métodos asi como de principios cientificos, histéricos o escolares que
fundamentan tales habilidades y métodos, manteniendo por la fuerza de la organizacién o
por opiniones concertadas altos estandares de resultados y conducta, y comprometiendo
sus miembros a continuar el estudio y a un tipo de trabajo que tiene como primera finalidad
el servicio publico”. Los autores marxistas siempre se han caracterizado por su agudeza en
desvelar lo que ocultan las definiciones y analisis “académico-burgueses”.

Asi por ejemplo, frente a una definicién “ingenua” del concepto de profesién como la que
critica Brante® de los rasgos distintivos de profesion frente a ocupacion: “prestigiosos
atributos tales como una ética estricta e integra, una relacién especifica, funcional y
universal con los clientes, y sobre todo, habilidades y destrezas basadas en el conocimiento
cientifico”, saben denunciar a las profesiones como “instrumentos y recursos con los que
sus miembros ganan dinero, poder y prestigio, como una forma de egoismo colectivo”.

Magali Larson (Profesora de sociologia en la Universidad de Temple, Filadelfia), la define
como “un nombre que damos a formas especificamente histéricas que establecen lazos
estructurales entre niveles relativamente altos de educacién formal y posiciones

relativamente deseables y/o recompensas en la division social del trabajo” ’.

En mayor o menor medida todas las definiciones van a incidir sobre estos dos aspectos de
la idea de profesion: educacion y credenciales (cuantas mas mejor para llegar a ser un
“profesional” y no tener que trabajar, no tener que ser un “trabajador”) por un lado; y por
otro, posiciones deseables en la division social del trabajo y recompensas.

Una de las caracteristicas principales del siglo XX fue el desarrollo de las profesiones.

Los avances en distintos campos del conocimiento y la progresiva complejidad de la
sociedad favorecen su proliferacion, el creciente avance del sector servicios frente al sector
industrial dio paso a una sociedad de profesiones. Staffan Selander (1990) ya explicaba que
el concepto de profesiéon no ha existido siempre, sino que es un fenédmeno especifico del
desarrollo del estado capitalista.

® Brante, Thomas: "Professional Types as a Strategy of Analysis"., 1990.
" Larson, Magali S.: “The Rise of Professionalism”. Berkeley, California: University of California Press.,
1977.
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Hoy siglo XXI, el énfasis se pone ahora en la carrera, la educacion especializada, el titulo y
la meritocracia; surge entonces el “ideal profesional” que cifra sus expectativas en la figura
del experto o profesionista. Los titulos académicos acreditan a sus poseedores la
honorabilidad, prestigio, un estilo de vida y ciertas virtudes de un estatus social y profesional
prominente, tanto o mas que las habilidades técnicas y cognitivas adquiridas en la formacién
que lo hace acreedor a ese titulo. De esta manera con el fendmeno de la profesionalizacion
de la sociedad, las credenciales (titulos académicos) se vuelven el refrendo para la
ocupacion de estatus profesionales ventajosos.

Las organizaciones son los elementos fundamentales con los que se construye la sociedad
actual, son los vehiculos principales a través de los cuales se desarrolla la accién colectiva,
coordinan las acciones de las personas en la busqueda de objetivos demasiado amplios
para poder ser alcanzados individualmente®.

La mayor parte de las vidas de los personas solo se puede describir en términos de sus
relaciones con las organizaciones: nace en un hospital, se educa en escuelas, trabaja en
empresas e incluso es entretenido por ciertas organizaciones. Progresivamente, ademas, un
namero mayor de tareas de nuestra sociedad son resueltas no por organizaciones
individuales, sino por grupos de organizaciones en interdependencia. Dado que las
organizaciones interpretan papeles cruciales en la sociedad moderna, la velocidad y
direccién del cambio social depende de las dinamicas de las organizaciones. En concreto, la
habilidad de la sociedad en su conjunto para responder a las condiciones cambiantes
depende del nivel de respuesta de las organizaciones que la forman y de la diversidad de
sus poblaciones de organizaciones”®.

Las profesiones del siglo XIX estaban en su mayoria situadas fuera del corazén industrial de
la sociedad.

Marx intenta establecer el caracter de las clases profesionales, especialmente en su
contribuciéon negativa a la plusvalia, contempla la especializaciéon de los expertos como
elemento basico para el desarrollo completo de la division del trabajo y del sistema de
dominacioén de clases.

Durkheim, se centra en los aspectos corporativos de las profesiones francesas, las
profesiones son condicion necesaria para el consenso en la sociedad industrial (funcién de
cohesion social). Las profesiones juegan el doble papel de amortiguar las relaciones entre el
Estado y el individuo, a la vez que promueven una ética social superior.

Para algunos autores, las profesiones encuentran un medio favorable en las organizaciones
complejas tales como las empresas y el Estado.

Estas organizaciones contratan a profesionales como economistas, médicos, abogados,
ingenieros, profesores, etc., para realizar ciertos tipos de tareas caracterizadas por un
elevado nimero de casos excepcionales y por un modo relativamente poco estructurado de
buscar una solucion para esas excepciones.

La discrecion profesional es, por tanto, elevada en estas ocupaciones.

® Coleman, James: “Power and the Structure of Society”. Nueva York: Norton, 1974.
® Hannan, Michael T., y Freeman, John: “Organizational Ecology’. Cambridge, Massachusetts:
Harvard University Press., 1989.
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Las organizaciones que poseen muchos de esos puestos reservados a profesionales (por
ejemplo, hospitales, ministerios, firmas de consultoria) suelen desarrollar estructuras
organicas, flexibles y policéntricas para conseguir la coordinacion de los distintos individuos
(profesionales) y unidades organizativas. Perrow sostiene que el problema no consiste en
determinar si el profesional trabaja por cuenta ajena o no, sino mas bien de cuanto poder
discrecional disfruta. Las organizaciones disponen de dos vias para evitar que sus
empleados gocen de demasiada discrecion a la hora de realizar su trabajo: desarrollar
lealtad o profesionalizar’®. Ambas hacen a los empleados mas predecibles en su
comportamiento. Los profesionales se ajustan bien a las burocracias porque, dada su
formacion vocacional, tienen reglas y normas de comportamiento adquiridas. De ese modo
puede anticiparse y controlarse el resultado de una tarea que es en principio discrecional.

Mintzberg postula que las burocracias profesionales consiguen la coordinacién a través de la
estandarizacion de las destrezas técnicas de los profesionales que, a su vez, se alcanza
durante el periodo de formacion universitaria.

Hall propone la distincion entre organizaciones autonomas, heteronomas y departamentos
profesionales. Una organizacibn es autbnoma si estd compuesta Unicamente por
profesionales, que constituyen la jerarquia administrativa de la organizacion. Los despachos
0 consultorias de abogados o economistas y las clinicas médicas privadas de pequefio
tamafio son ejemplos tipicos. Las organizaciones heterénomas difieren del tipo anterior en
que los profesionales que trabajan en ellas estan sujetos a una jerarquia externa no-
profesional. Una escuela publica, las sucursales de un banco o el gran hospital
burocratizado son algunos ejemplos de este tipo. Los departamentos profesionales dentro
de organizaciones mas grandes son un tipo especial para el que no resulta facil determinar a
priori si los profesionales ejercen control sobre su trabajo o no*.

Las nuevas tendencias en sociologia de las profesiones emplean a fondo ciertos aspectos
de la teoria de las organizaciones. Abbott emplea en su aproximacion sistémico-ecolbgica
elementos organizativos, y su nocién de que el cambio profesional se verifica a través de
luchas interprofesionales requiere el estudio de las organizaciones asociativas
profesionales®®. Freidson recalca el papel del conocimiento experto y de las rutinas
profesionales, precisamente los aspectos que mas preocupan a los socidlogos de las
organizaciones a la hora de estudiar el comportamiento de los profesionales en las
organizaciones complejas. Se viene produciendo, por tanto, un acercamiento entre la
sociologia de las profesiones y la teoria de las organizaciones™.

Los directivos y gerentes de las organizaciones, tienen el trabajo de lograr los objetivos
estratégicos definidos. Para lograrlos, deben crear nuevos productos y servicios.
Implementar nuevos y mejores procesos, para recrear la propia organizacion adaptandola a

% perrow, Charles: “Sociologia de las Organizaciones”, Tercera edicion. Madrid: McGraw-Hill/

Interamericana., 1990.

1 Mintzberg, Henry: “La estructuracion de las organizaciones”. Barcelona: Ariel., 1987.

12 Hall, Richard H.: “Professionalization and bureaucratization”. American Sociological Review, 33 (1),
92-104., 1968.

'3 Abbott, Andrew: “The System of Professions: An Essay on the Division of Expert Labor”. Chicago:
The University of Chicago Press., 1988.

1 Freidson, Eliot: “Professional Powers: A Study of the Institutionalization of Formal Knowledge”.
Chicago: The Universtiy of Chicago Press., 1986.
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los nuevos desafios locales y globales en pos de la competitividad y productividad. La Tl es
una herramienta privilegiada que los directivos y gerentes deben utilizar, cada vez con mas
provecho, para enfrentar el cambio y obtener resultados, permitiendo la mejor y oportuna
toma de decisiones tanto operativas como tacticas y estratégicas, junto con la gestion real
de la informacién y el conocimiento de la organizacion.

Il. El rol del profesional en Ciencias Econdmicas

Si bien es cierto que el ambito de actuacion natural del profesional en Ciencias Econémicas
es la organizacion (organizacion empresa, organizacién gubernamental, organizacion no
gubernamental), las organizaciones se desenvuelven y desarrollan dentro de un contexto
social que segun sean sus caracteristicas determinara el rol del profesional. Dicho contexto
social va evolucionando en el tiempo, mostrando caracteristicas distintivas que lo hacen
diferente en diferentes momentos historicos.

En el siglo XVII la produccién era artesanal, ordenada por los gremios, instituciones que
regulaban la actividad y permitiendo o rechazando el ingreso al area productiva, exigiendo
todo un proceso de aprendizaje para poder llegar a ser maestros. Las unidades familiares en
su gran mayoria se autoabastecian, y la actividad que mas mano de obra requeria era la del
campo, sobre todo la agricola. Los productos elaborados eran piezas Unicas que insumian
considerable cantidad de tiempo y dedicacion, y en las grandes construcciones edilicias,
especialmente catedrales, varias generaciones de maestros artesanos se sucedian antes de
gue la obra estuviese finalizada. Los inventos y descubrimientos del siglo XVIII ponen en
marcha el desarrollo tecnolégico, y con él nuevas formas de produccién y consumo, que a
su vez movilizan hacia nuevas estructuras sociales dando origen a la etapa industrial:
comienza la emigracion del campo y la formacion de concentraciones urbanas, tendientes
generalmente a acercar la mano de obra a las fabricas. La caracteristica en esta etapa de la
historia esta dada por la produccién masiva de bienes. Aqui, la composicion del costo de un
producto podria generalizarse de la siguiente manera: Materia prima 60%, Mano de Obra
20% y Gastos de Fabricacion 20%.

Para Alvin Toffler, la Revolucion Industrial cre6 sociedades de masas. La produccion era
masiva, el consumo era masivo, la educacion, los espectaculos, todo era masivo. Pero en
estos momentos, en esta parte de la historia que justamente nos toca vivir, se esta
produciendo un nuevo movimiento, se estan gestando nuevos cambios. Ya es posible hablar
e incluso distinguir a la sociedad post-industrial. Mientras que en la sociedad industrial, las
empresas e industrias que generaban mayores volumenes de facturacion eran las que
producian bienes: empresas constructoras, fabricas de automoviles, industrias siderurgicas,
etc’®.

En la sociedad post-industrial, los sectores de mayor importancia econémica son en cambio,
aguellos que producen servicios: servicios financieros, servicios de asesoramiento, industria
farmacéutica, de software, seguros de salud, etc. Los empleos que proporcionaba la
sociedad industrial, donde se requeria poca o nula capacitacion previa, hoy desaparecen.

15 Toffler, Alvin. La Tercera Ola, Plaza & Janes SA Editores, 1989
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Los puestos de trabajo que ofrece esta nueva sociedad post-industrial requieren de una
distinta actitud, de gran capacitacion; se trata de una economia que requiere gran capacidad
intelectual, creatividad innovadora; es una economia que depende de la comunicacion
instantanea por teléfono, fax o Internet; de la disposicion de informacion por medio de la
informatica, del acceso a bases de datos.

Se esta viviendo un proceso de cambios culturales de una magnitud tal que, por ejemplo,
mediante los avances cientificos y los desarrollos tecnolégicos puede trascenderse el
espacio y el tiempo: Internet me permite estar en este mismo momento en otro lugar del
planeta.

Aqui, la composicién del costo de un producto podria generalizarse de la siguiente manera:
Materia prima 60%, Mano de Obra 20% y Gastos de Fabricacion 20%. La comparacién de
los dos esquemas de composicion del costo (el de la sociedad industrial y éste), después del
razonamiento que acabo de desarrollar, nos permite concluir que el problema del empleo
pasa de lo cuantitativo a lo cualitativo. La empresa es un elemento del sistema econdémico,
que dentro del sistema social evoluciona hacia la sociedad post-industrial.

La empresa es el ambito natural del desempefio de la tarea del profesional en Ciencias
Econdmicas.

A la evolucién del contexto social, la acompafié e incluso impulsé una evolucion de la
tecnologia y de la ciencia, desarrollando productos y procedimientos innovadores que
permitiesen manejar la creciente complejidad que la sociedad proponia. A partir de los
avances de la electrénica surge una herramienta que reviste particular importancia en éste
analisis: la computadora.

Mientras que en sus origenes los lenguajes se orientaban a la programacion, hoy se
orientan al resultado, permitiéndole al usuario desarrollar sus propias aplicaciones con
rapidez y simpleza. Todo pareciera indicar que el punto de maximo desarrollo en realidad no
se da por la arquitectura del computador, sino por la interaccion hombre-maquina que puede
llegar a establecerse. La generalizacion de las aplicaciones informaticas han logrado que en
los paises desarrollados haya mas trabajadores frente a un computador que frente a
herramientas convencionales.

Estamos ya en la denominada sociedad de los “trabajadores del conocimiento”.

Estos trabajadores del conocimiento no deberan ser especialistas en informatica, sino que
deberan estar capacitados para desarrollar su especialidad profesional mediante la
utilizaciéon de un computador.

Druker, en la llamada Tecnologia de la Informacion (Tl) situaba el énfasis estaba en la “T".
Esta nueva revolucion se concentra en la “I”, y se pregunta “; Cuales son el significado y la
finalidad de la informaciéon?”.

Esto genera una redefinicién de las tareas a realizar con la ayuda de la informacién y por
tanto redefiniendo las instituciones que cumplen esas tareas'®.

Hoy la informatica se introduce en los procesos de toma de decisiones, y esto tiene mucho
que ver con el rol del profesional en Ciencias Econdmicas. Hoy se aborda la pregunta “¢, qué

' DRUCKER, Peter F., Los desafios de la administracién en el siglo XXI, Editorial Sudamericana,
1999
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concepto de informacion se necesita para apoyar la toma de decisiones? “.Y para Druker,
ésta nueva revolucion de la informatica no esta encabezada por especialistas en Tecnologia
de la Informacion, sino por los profesionales en Ciencias Econémicas.

El profesional en Ciencias Econdémicas tiene un papel, un rol especifico que cumplir, ya que
los sistemas de informacion son de su incumbencia profesional; el &mbito donde lo lleva a
cabo es la empresa, que dado el proceso historico y tecnolégico va paulatinamente
incorporando tecnologia informatica como instrumento de su gestion, por tanto, adecuando
su actividad a las nuevas exigencias, su trabajo se toca necesariamente con la informatica,
se vincula a ella, no puede ignorarla.

Este trabajo busca encontrar coincidencias y/o disidencias entre la capacitacion que
adquieren nuestros joévenes profesionales en Ciencias Econdmicas y las capacidades
requeridas por las organizaciones a la hora de iniciar su desempefio laboral.

V. Contexto de los requerimientos actuales
El contexto de los requerimientos actuales, platea distintos escenarios variables:

1.- Existencia de posibilidad de toma de decisiones y grado de importancia, respecto al
subsistema donde el entrevistado actua:

En este punto, asi como en otros segun se vera en el analisis, surge una disparidad de
criterio segun el tamafio de la organizacion.

En las pequefias empresas familiares, existe la asignacién de responsabilidad en cuanto a la
toma de decisiones por parte de los profesionales involucrados, pero por supuesto, referidas
tales decisiones al especifico dmbito que dentro de la organizacion el profesional se
desenvuelve, @mbito que segun la investigacion nunca llega a ser politico, sino gerencial o a
veces tan solo operativo. Se observa ademas, la existencia de ciertas prestaciones de
servicios donde resulta imposible estructurar formas de actuaciéon (caso de la Consultora X)
donde el profesional al que se le ha asignado la tarea debe enfrentar y solucionar sobre la
marcha situaciones que surgen del propio y normal desarrollo de su tarea. Esto resulta
importante desde el punto de vista del analisis referido a la participacion de la toma de
decisiones y también al plano del disefio de sistemas de apoyo a la toma de decisiones.

Por otro lado aparecen las grandes organizaciones, diseminadas geograficamente, y que
concentran los érganos volitivos en un lugar Unico. Se observa asi que, segun lo expresado
por los entrevistados, su actuacion resulta altamente estructurada. Dicha estructuracion es
mantenida mediante el uso de Sistemas Informéticos de tipo Operativo que constrifien al
maximo el posible uso de criterios profesionales impidiendo la posibilidad de apartarse de lo
establecido por los 6rganos centralizados de decision.

2.- Mecanismos de transmision y formas de construccion del conocimiento en la
organizacion:

La gestion del conocimiento y la valoracién del capital intelectual en las organizaciones
ponen de manifiesto el actual interés de éstas en el caudal de conocimiento tacito existente
en la empresa.
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Precisamente, si se logra transformar el conocimiento tacito en conocimiento explicito, y por
tanto aumentar la posibilidad de poder compartirlo por todos los miembros, la organizacion
lograria una potencial ventaja.
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3.- Grado de rutinizacion de las tareas a desarrollar:

La investigacion platea la idea de un muy alto grado de burocratizacion de las tareas. Aqui
el término burocracia no es utilizado en su acepcion original segiin Max Weber, sino en su
sentido peyorativo de papelerio a veces innecesario y procedimientos extremadamente
estructurados y complicados.

4.- Nivel de participacion en el andlisis de situaciones y toma de decisiones:

Tanto en las empresas grandes como en las pequefias, de acuerdo a lo manifestado por los
entrevistados, la situacion es similar: casi nula participacion de los profesionales en estos
aspectos. Los 6rganos volitivos de las organizaciones de envergadura, los duefios de las
empresas familiares, segun la percepcion coincidente de los entrevistados, ponen un gran
celo en que nada quede sujeto al criterio de los profesionales que acttan en el subsistema.

En general, quienes analizan y toman decisiones, hacen uso recurrentemente de la
“intuicién”, buscando en algunos casos, referencias en la historia de la empresa por
situaciones similares acontecidas.

5.- Evaluacion de la calidad de respuesta a la informacion producida por los softs en uso en
la organizacion:

Sdlo se verifica una excepcion: quien trabaja en una empresa de seguros y manifiesta que
los resultados surgidos algoritmicamente, producto de un proceso de datos, y mostrados en
la pantalla de un ordenador, son susceptibles de ser reinterpretados por el andlisis personal
del profesional. Pero tal situacion no es aprovechada por los profesionales ni impulsada por
la organizacion, ya que la reconsideracion de los resultados obtenidos de un sistema de
informacién dependera de si quien esta atendiendo el tema tiene capacidad y voluntad de
revisar los resultados.

Esto resulta congruente con lo manifestado en el item relativo a la construccién y
comunicacion del conocimiento planteado en péarrafos anteriores.

6.- Analisis del nivel de contrastacién de los resultados producidos por softwares utilizados:

En la casi totalidad de los casos observados, el analisis y toma de decisiones se realiza en
forma intuitiva, no existiendo softwers de apoyo. Solo un caso, ya sefialado con anterioridad,
tiene la posibilidad de tal revision, pero ésta depende de la voluntad de hacerlo por quien
tiene el caso a su cargo.

7.- Incongruencias entre cursos de accion propuestos por los modelos utilizados y los usos y
costumbres vigentes en nuestra zona de actuacion:

Ninguno de los entrevistados ha hecho mencién a algun tipo de contradiccion entre
soluciones “recetadas” por un soft y valores culturales propios de la region geografica donde
se aplican tales soluciones. Es necesario aclarar que en el conjunto de casos analizados no
ha habido empresas extranjeras, las que mediante el uso de softs podrian introducir formas
culturales distintas en el abordaje, consideracion y solucion de los problemas.

8- Consideraciones y reconocimiento de dos tipos de situaciones a ser abordadas en la
relacion laboral
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Existen actividades donde se verifica la repeticibn de situaciones y escenarios. La
denominada “similitud” induce a pensar en términos de regularidad en cuanto a la fisonomia
o caracteristica de los problemas.

En suma, esto nos lleva a pensar en términos de situaciones estructuradas vs. no
estructuradas, en problemas de tipo cuantitativo vs. cualitativos, en términos de situaciones
que no requieren valoracion del sujeto (objetivas) vs. aquellas que requieren una valoracion
y consenso en cuanto a la atribucién de un significado (subjetivas).

De esta manera, las caracteristicas de los problemas donde se manifiesta una rutinizacion
responderian a las siguientes cualidades: ser estructurados, cuantitativos y objetivos. Por
ello es que en la practica, quienes lo abordan, recurren a la denominacion de “caso”. El caso
tiene personalidad propia, atributos propios, es Unico e identificable.

Ahora bien, la pregunta que surge entonces es: ¢qué sucede con los problemas que no
reunen las cualidades antes mencionadas? Por ejemplo, ¢ qué tipo de problema seria el que
pudiera definirse como “una desmejora en la satisfaccion de los clientes”, o también aquel
que refiera a “se me ocurre que podria disminuir el precio de venta en un 3%”.

9- Problemas reales

Surge asi una interesante distincion: a) la de los “problemas”, representados por casos, que
ante su ocurrencia hacen que el sistema deje de funcionar correctamente, y que es
necesario solucionar (reparar) para restablecer dicho funcionamiento; y b) la de los
“problemas” que surgen ante la necesidad de toma de decisiones a efectos de acomodar el
funcionamiento del sistema con el funcionamiento del contexto, o sea, basicamente, la
incertidumbre que genera la toma de decisiones que cambia formas de comportamiento del
sistema.

V. Jbévenes profesionales y el mercado laboral

Los joévenes profesionales cuando intentan acceder por primera vez al mercado laboral, se
encuentran ante una situacion que nunca fue advertida con anterioridad, las empresas
prefieren empleados jovenes y lo mas capacitado posible, para luego poder avanzar desde
alli.

Existe una problemética, se encuentran ante un gran conocimiento general, pero escaso
conocimiento aplicado. Sienten que se ha desarrollado una capacidad analitica y de
compresion global, pero encuentran serias falencias en los aspectos técnicos a la hora de
llevar el conocimiento a la practica. En este caso, se suele suplir con cursos y
capacitaciones privadas.

Gran parte de los estudiantes avanzados / graduados que se han entrevistado, han
mostrado gran predisposicion hacia la capacitacion "extra facultad”, dado que creen que
esta no llega a cubrir todas las aristas necesarias para ingresar al ambito laboral. En este
caso, podemos citar el ejemplo que desde la oficina de Empleos y Pasantias de la Facultad
de Ciencias Economicas de la U.N.R. al publicar los requerimientos de las empresas, para
acceder a dichos empleos, citan requisitos de conocimientos que no han sido brindados por
la facultad.

14



Decimonovenas Jornadas "Investigaciones en la Facultad" de Ciencias Econémicas y Estadistica. Noviembre de 2014

En la facultad se lo prepara al alumno para que ocupe rangos jerarquicos en la organizacion,
pero la realidad que vive el recién egresado es muy distinta, dado que se encuentra ante
tareas administrativas. Pero la mayoria de los entrevistados declaran que gracias a las
aptitudes adquiridas en la facultad se sienten capacitados para tener un crecimiento en el
lugar donde se encuentran trabajando.

Dicho esto, también se puede poner de manifiesto varias cuestiones, las empresas exigen
mas requisitos de lo que realmente el puesto a cubrir requiere. La demanda de trabajo
supera ampliamente a la oferta. Por ultimo, podemos mencionar que las empresas se
interesan mas en los jévenes profesionales (o estudiantes avanzados) para poder inculcarle
su cultura organizacional, capacitarlos a su medida, para lograr asi el empleado que ellos
pretenden que sea.

VI. Percepcidn, participacion y mecanismos de empresas para contratacién de
jovenes profesionales

Se han realizado cinco entrevistas en profundidad a responsables del Departamento de
Recursos Humanos de grandes empresa de la ciudad de Rosario, en su mayoria de &mbito
internacional.

El tipo de empresas que ha participado en el estudio abarca diferentes actividades: industria,
agroalimentario, servicios financieros y bancarios.

La guia de la entrevista intenta recoger el conjunto de temas planteados en los objetivos de
la investigacion. Desde el punto de vista técnico no se trata de un cuestionario cerrado y
estandarizado como el cuestionario de una encuesta, sino que se trata de un cuestionario
abierto. Este aspecto dota a esta guia de flexibilidad permitiendo al entrevistador moldear la
conversacion con la persona entrevistada a medida que avanza la entrevista.

De acuerdo a lo que manifestaron los encuestados, en general es muy buena la preparacién
tedrica de los profesionales egresados de la facultad. Al igual que en otras profesiones, se
hace mas hincapié en la teoria que en la practica, encontrdndose con dicha realidad recién
cuando comienzan a trabajar. Adicionalmente hay materias cuyos contenidos estan alejados
de la realidad o son sélo para mandos altos (dejando de lado el resto de posiciones). Una
forma de solucionarlo, proponen, podria ser realizar revisiones anuales para adaptar esas
materias a los cambios y a lo que necesitan las empresas, agregando mas casos practicos
para aprender los temas aplicandolos. Las practicas laborales deberian tener un papel mas
importante durante la carrera. Otra carencia encontrada, relacionada con el punto anterior
de las competencias, es el estudio de diferentes idiomas, que no estéa incluido dentro de los
planes de estudios.

Se les consulté sobre el valor que le brindan al momento de contratar a los profesionales,
que cuenten con Master, especializaciones, doctorado, pasantias en el extranjero y en
general no son tan valorados. Sélo una de las empresas entrevistadas indicé que valoraban
mucho.

Hay habilidades personales como el trabajo en grupo, la inteligencia emocional y la
comunicacion que son muy importantes a la hora de realizar una contratacion. Existen otras
habilidades como liderazgo y manejo del estrés que se tienen en cuenta para algunos
cargos en patrticular. Si bien la mayoria de las habilidades estan relacionadas con aspectos
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personales, algunas materias brindan formacion implicita en las mismas. Todas las
empresas coincidieron que seria interesante si la facultad pudiera brindar una formacion
complementaria en estos aspectos personales.

Otra cuestibn que es muy valorada es la actitud y motivacion de los profesionales
universitarios en relacién al trabajo. En este aspecto todas coincidieron en que al ingresar lo
hacen con entusiasmo, con una actitud positiva dispuestos a aprender y dar lo mejor de si.

VII. Interés de las empresas en participar en actividades formativas en la
Universidad (Trainee Programs).

No todas las empresas cuentan con programas especificos para estudiantes o jovenes
profesionales. En algunos casos tienen un programa de trainee comercial-administrativo
donde reclutan candidatos de diferentes partes del pais a través de las universidades. Los
que no cuentan con este tipo de programas se mostraron interesados en realizarlos, y en
algunos casos estan trabajando para ello. Existen también programas especiales, como
Santa Fe Inclusiva, un programa que incentiva la incorporaciébn de personas con
discapacidades.

¢ Es necesario que la Universidad se adapte a las exigencias del mercado laboral?.

Las empresas consideran que deberia estar en constante cambio y se deberia adaptar lo
necesario de manera que el egresado “no experimente el choque entre la Universidad y el
trabajo”.

Los ultimos afios de las carreras tendrian que ser introductorio al mercado laboral,
brindandole mayor importancia a las préacticas laborales.

Actualmente en el mercado laboral hay una oferta variada, pero es limitada. Tener un titulo
universitario no garantiza un empleo de calidad, pero distingue y posiciona al candidato
frente a otros que no lo poseen. Es una ventaja competitiva que ayudara al candidato a
obtener el trabajo.

Los programas de Extension de las Universidades, permite llevar la Academia al Campo de
batalla.

Entre los beneficios de esta propuesta estarian el hecho de acercar mas la empresa con la
facultad, mantener actualizados a sus empleados, entre otros.

VIII. Evaluar las preferencias a la hora de contratacién (promedio de la carrera,
experiencia laboral, formacion en investigacion, actividades
extracurriculares, etc).

El perfil de los profesionales de Ciencias Econdmicas que buscan las empresas, depende
del puesto en particular que va a ocupatr.

Los graduados mas buscados son los de las carreras de Contador o Licenciatura en
Administracion. La mayoria de ellos se encargan de tareas administrativas, pero también
ocupan otros puestos como Impuestos, Recursos Humanos, Marketing, Compras, Control
de Gestion, Analisis Financieros, Auditoria, entre otros.
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Las busquedas laborales las realizan a través de consultoras especializadas en el tema o en
paginas web de empleos como Zonajobs. Bumeran, Computrabajo. Asi mismo, recurren a
las Bolsas de Trabajo de las Facultades pero sélo para el caso de Pasantes o contactos con
Facultades privadas.

El ingreso a una nueva empresa a un nuevo puesto de trabajo debe ir acompafiado de una
capacitacion adecuada sobre la entidad y las tareas que seran su responsabilidad. La
mayoria de las empresas encuestadas cuenta con un sistema de induccién, por medio de la
cual se proporciona a los empleados una formacion general, amplia y suficiente que permita
conocer su rol dentro de la organizacién para fortalecer su sentido de pertenencia y la
seguridad para realizar su trabajo de manera autbnoma. En algunos casos existen sistemas
formales de capacitacion, en el cual estd documentada toda la informacién, y en otros se
trata de charlas mas informales. Existen también diferencias respecto de los temas
contenidos en los mismos, en algunos casos es global y en otros sélo del sector especifico
donde va a desarrollar sus tareas.

Al momento de contratar a un candidato se valoran diferentes competencias. En general se
aprecia mas que nada la formacién académica y la experiencia laboral (salvo en los casos
que cuentan con programas de jévenes profesionales, en donde la experiencia laboral no es
necesaria). En algunos puestos especificos se suele solicitar formacion complementaria y el
manejo de idiomas.

En conclusiéon, se puede afirmar que las empresas consideran que los conocimientos de
base proporcionados por la universidad son adecuados, aunque reclaman una potenciacion
de los aspectos transversales de la formacion de los universitarios.

Es necesario se centren en la adquisicion y desarrollo de las habilidades y competencias
instrumentales, personales y sistémicas necesarias para desarrollar con éxito la actividad
profesional en cualquier entorno de trabajo. Se trata de estimular la capacidad para trabajar
en equipo, la orientacion al logro y la preocupacion por la calidad, la iniciativa y la
generacion de nuevas ideas, la solucién de problemas y la toma de decisiones, o la gestion
de la informacion, entre otras.

IX. Relacién con asociaciones profesionales

Especificamente en el ambito de las organizaciones profesionales y gremiales, o sea el
Consejo Profesional y el Colegio Profesional de Ciencias Econémicas, como es facil
observar, vienen manteniendo un activo contacto con los profesionales, y mas
concretamente con los jévenes profesionales en Ciencias Econdémicas.

La exteriorizacion de dicho contacto se verifica a través de los cursos, talleres, charlas, etc.
de capacitacion que organiza y brinda a los graduados.

Variables de esta alianza:

1. En primer lugar, las organizaciones profesionales parecieran reaccionar a una
demanda, conformada por un sector que puede identificarse como el de los jovenes
profesionales que intentan alcanzar sus primeros trabajos de manera independiente.
Esto puede verificarse solo con analizar los cursos ofrecidos, orientados casi con
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exclusividad a la liquidacién de impuestos como también a liquidar sueldos. No
hemos encontrado nada relacionado con Gestién del Conocimiento, Desarrollo del
Capital Intelectual, Analisis y Evaluacion de Proyectos, uso de la memoria
organizacional (C.B.R.), Cuadros de Mando o Gestién de Control, y menos aun
Desarrollo de modelos, Simulacién por computadora.

2. Esto deja en claro también que, a pesar de las intenciones volcadas en la curricula
de cada carrera en cuanto a los objetivos, lejos se esta de dirigir la capacitacion
hacia ellos.

3. Puede establecerse cierto grado de disociacion entre los requerimientos
profesionales del mercado laboral conformado por empresas y el entrenamiento
profesional que se brinda al joven profesional.

X. Conclusiones

- Laformacion de un profesional debe construirse sobre las misiones compartidas de
Universidad — Medio — Empresa —Sociedad en un marco de ética, valor y &mbitos de
contencion.'’

- Las variables a trabajar deben reflexionar sobre habilidades, aptitudes y actitudes
gue deberan ser replanteadas conforme a las nuevas realidades.

- La capacitacion y la formacion de las personas es un requerimiento de las empresas,
gue debe plantearse de manera continua dandole valor a la curva de experiencia —
aprendizaje.

- Laformacion de las personas, sélo es posible en el marco de programas rutinarios,
estratégicos y operativos que tengan en cuenta no sélo a los nuevos cargos y a las
personas que se incorporar sino a las personas que por tiempo de permanencia
pueden estar debilitando su pinet de motivacion.

- Para entender, como es que las organizaciones facilitan o inhiben aprendizajes, no
alcanza con entender a la organizacién como proyecto racional, es también
necesario comprendera como un ambito humano donde se perpettan y modifican
modos de relacién que otorgan significado y sentido a la experiencia.*®
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