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Resumen

“La realidad de los egresados de las carreras de ingenieria de Sistemas de Informacidén y Sistemas

de Computacion a la hora de la insercion laboral”

"The reality of graduates of Information Systems Engineering and Computing at the time of labor

insertion"

Notas para los Evaluadores.

Qué es lo que ya se sabe sobre el tema:

1.

Los sectores que eran analogicos pasaron a ser lugares repletos de nuevas
tecnologias y software, por lo que se necesitan de profesionales especializados.

Las carreras de ingenieria de sistemas es muy importante en el ambito empresarial,
pues toda empresa necesita desarrollar nuevas tecnologias, asi como implementar y
mejorar sus sistemas de informacidn. Por esta razon, el rol de estos ingenieros es de
gran valor en el presente y lo seguira siendo en el futuro.

No se han observado estudios que tengan como objetivo verificar la situacion en la
gue se encuentran los egresados de los Ingenieros a la hora de realizar la transicion
del mundo académico al laboral en Bahia Blanca, Buenos Aires, Argentina.

Qué afiade este trabajo:
4. Deteccion de la situacion actual de los egresados de la Universidad Nacional del

Sur de las carreas de Ing. en Sistemas de la informacion y Computacion. En cuanto
a si se encuentran realizando actividades paralelamente a sus estudios tanto
laborales, actividades sin fines de lucro como voluntariados o ayuda comunitaria.
Informacién en cuanto la situacion de consultoras y responsables del area de
provision de personal a la hora de buscar perfiles adecuados para cubrir los puestos
estudiados. Con respecto a los requisitos pedidos por las mismas en cuanto a las
edades o experiencia previa a la hora de reclutar a candidatos, el motivo de los
mismos y opinion en cuanto a los egresados actuales de la Universidad Nacional
del Sur.
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Introduccion:

Segun un estudio realizado en Argentina por la consultora de Recursos Humanos Adecco
casi 7 de cada 10 jovenes argentinos no encuentra trabajo por carecer de experiencia laboral
y el 52% de los consultados admite no trabajar de lo que estudié. Dichos resultados surgen
de un relevamiento sobre el desempleo juvenil realizado por Adecco Argentina en Agosto
del 2016 entre 6700 casos.

Datos recolectados por la consultora arrojaron que en el sector de software existen mas de
5000 puestos sin cubrir cada afio. De 879 empresas relevadas en todo el pais, el 51% tuvo
inconvenientes para cubrir el puesto por falta de competencias de los postulantes. Existen
varios estudios como el presentado anteriormente que demuestran gque existe cierta
problematica en cuanto a la busqueda de jovenes que cumplan con los requisitos exigidos
por las organizaciones para cubrir ciertos puestos laborales. Tal es el caso del sector de
Software segun los datos se desprenden de una encuesta realizada por CESSI (Camara de la
Industria Argentina del Software) en 2017 ponen en manifiesto que “el 68% de los
encuestados considera que los egresados universitarios no salen suficientemente preparados
para trabajar en la industria, y el 91% percibe que los contenidos de las carreras estan

desactualizados.” (Anibal Carmona, 2017).

Estamos en tiempos de cambios continuos y de aceleracion. Donde las organizaciones
compiten segundo tras segundo por mejorar su posicionamiento en el mercado.

Donde no suelen dejar margen para el error. EI mercado laboral, se ha convertido en una
plaza competitiva y las organizaciones requieren cada vez mas de personal altamente
calificado para la consecucion de sus objetivos. Donde la experiencia laboral por ejemplo
puede ser el muro gue separa a los talentos que no cuentan con las mismas de las
oportunidades de al menos obtener una entrevista brindada por el mundo laboral. Un muro
por el cual muchos jévenes egresados de las universidades (como es el caso de la
Universidad Nacional del Sur) no cuentan con las suficientes herramientas o experiencias
para atravesarlo.

Anibal Carmona, presidente de CESSI nos sefiala que “Las problematicas que atraviesa el

sector de Software, se vincula con la escasez de personal capacitado para responder a la




demanda que recibe el sector, que esta en constante crecimiento. De hecho, 5.000
posiciones no pudieron ser cubiertas en el Gltimo afio por no contar con los profesionales

necesarios.” (Anibal Carmona, 2017)

Muchos jovenes decidieron enfocar sus energias en carreras universitarias de este sector
apodado varias veces como “carreras del futuro” o las cuales brindarian “una amplia gama
de oportunidades de insercién” tales como Ingenieria en Sistemas de informacion,
Ingenieria en Computacién. Carreras las cuales conllevan una alta inversion que se traduce
grandes cantidades de horas semanales de estudio , imposibilitando varias veces conseguir
un equilibrio de tener un excelente promedio académico, llevar la carrera al dia y la
posibilidad de adquirir otro tipo de habilidades desempefiandose en el &ambito laboral
conjuntamente. Si bien aquellos que dedican mayor tiempo a la obtencion de habilidades
fuera de la universidad son mas valorizados por los empleadores tienen mayores
probabilidades de perturbar sus estudios académicos. (Beduwe & Giret, 2004).
Desencadenando el sacrificio o eleccion de prioridades que pueden llegar a ser un problema
en su futuro a la hora de la observar las ofertas laborales y requisitos minimos pedidos por
las organizaciones para cubrir las vacantes en sus puestos laborales. Frente a este panorama
bastante desolador los jovenes terminan adquiriendo empleos informales, poco

remunerados o sencillamente no acordes a su nivel de instruccion.

Segun un analisis realizado por Linkedin la principal red social mundialmente reconocida
utilizada por empresas y profesionales en el mundo indicé que la especializacion, la
experiencia y el liderazgo son los rasgos preferidos por los empleadores a la hora de buscar
un candidato en Argentina durante 2017. Las universidades son consientes de la
problematica y hablan al respecto tal es el caso por ejemplo de Guillermo Oliveto, decano
de la UTN Buenos Aires el cual realizo una nota para el diario “El Cronista” el cual
propone "promover el ingreso de estudiantes, pero también cualificar al profesional, que
hoy requiere, ademas de la formacion técnica, una vision estratégica y de desarrollo
sostenible, capacidad de integrar y liderar equipos interdisciplinarios y vocacién por
innovar” (Guillermo Oliveto, 2017). Indicando de cierta manera que uno de los problemas

actuales de los alumnos y egresados son las habilidades blandas tales como el liderazgo,




Vision estratégica y capacidades en cuanto a él empoderamiento de los mismos. Las cuales
hoy por hoy no estan 100% integradas en los planes de carrera de las universidades.
Greenberger (1982) destaca que las oportunidades de aprendizaje, las interacciones con
personas mas experimentadas son escasas para los jovenes que son las que brindan
competencias actitudinales (puntualidad, respeto de la jerarquia, sentido del trabajo en
equipo, etc.)

“En este nuevo orden hay algo que permanece constante. Los jovenes ingresan a una
universidad buscando aprender conceptos y desarrollar competencias, mientras que las
organizaciones seleccionan en base a los conocimientos y competencias que requieren para
sus puestos de trabajo.” (CIDAC, 2014, p.10). Nos encontramos en una era global y
dinamica. Donde el uso, desarrollo y aplicacion de competencias sociales valen mas que tan
solo el hecho de contar con un titulo universitario para ocupar un puesto. Talentos que
deberan lidiar con problematicas cambiantes y brindar soluciones “globales”. Hoy por hoy
las organizaciones piensan en terminos globales, desencadenando que el empleado esté
capacitado para trabajar en conjunto con personas de otras ciudades, regiones y con otros

paises.

A lo largo del presente trabajo de investigacion se analizara la situacion y la vision que se
tiene al respecto del tema elegido por parte de alumnos, egresados Yy especialistas en el area
de Recursos Humanos. Para detectar falencias en caso que las hubiere a lo largo de la

carrera universitaria hasta insertarse al mundo laboral.




Marco teorico

Antes de adentrarnos en los antecedentes de investigaciones anteriores al respecto al tema a
investigar es necesario detenernos a definir varios conceptos que seran de soporte para el

trabajo los cuales nos ayudaran a tener un mayor entendimiento y comprension del mismo.

Perfil

Billorou, Nina (2007) define el concepto como un conjunto de competencias que son
utilizados en diversas situaciones laborales y ambitos de la vida. Todos los seres humanos
contamos con perfiles diferentes los cuales nos otorgan ciertas caracteristicas las cuales nos

definen y nos diferencian del resto.

Competencia

Segun SLADOGNA (2000, pag. 116), el concepto de competencia es amplio y complejo y
de una manera muy genérica se lo podria definir como el “saber hacer en un contexto”.
Las competencias son capacidades que poseen distintos grados de integracion y se
manifiestan en una variedad de situaciones en los diversos &mbitos de la vida humana,
personal y social.

Toda competencia adquirida o desarrollada es de cierta manera creada a través de las
experiencias que el sujeto ha logrado construir en el marco de su entorno vital, pasado y

presente.

Competencia Laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (1999) asume el concepto de competencia
laboral como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiarse en un puesto de trabajo
eficazmente, con las requeridas certificaciones para ello. En este caso, competencia y
calificacion laboral se asocian fuertemente dado que esta ultima certifica una capacidad

adquirida para realizar o desempefiar un trabajo.




La competencia laboral no esta definida solamente por la capacidad de llevar a la practica
instrucciones, sino que necesita del valor agregado que le afiade el individuo a través de la
“actuacion” al encadenar las instrucciones recibidas. Por esto, agrega que las competencias
se adquieren a través de la educacion, la experiencia y la vida cotidiana, se movilizan y
desarrollan continuamente y no pueden explicarse ni demostrarse independientemente de
un contexto. Asi, la competencia la posee el individuo, es parte de su acervo y su capital
intelectual y humano. (VARGAS ZUNIGA, 2000, pag. 21).

Tipos de competencias

Alles (2000) definié un modelo de gestidén por competencias en el cual esclarece dos tipos
de competencias:

e Competencias especificas o de conocimientos son aquellas competencias técnicas o
derivadas del conocimiento llamadas cominmente como “duras”, que son mas
faciles de detectar o evaluar. Son las que suelen ser excluyentes en un proceso de
seleccion. Ejemplos de las mismas son: informatica, contabilidad financiera, leyes
laborales e idiomas entre otros.

e Competencias de gestion: se refieren al comportamiento de las personas en el
trabajo o en situacidn de trabajo, es aplicable a todos los integrantes de la
organizacion, representan su esencia y permiten alcanzar la vision organizacional.
Se las suelen llamar “blandas o suaves”. Ejemplos de este tipo son: iniciativa-
autonomia, comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, inteligencia emocional,

capacidad de sintesis, etc.




Estereotipos

Segun Jiménez y Aguado (2002), en el siglo XIX y XX el término estereotipo se ha
utilizado para designar imagenes a través de las cuales se clasifica el mundo, conservando
el sentido de estructura inmutable.

Mediante la accién de estereotipar se asignan atributos a una persona a partir de la clase o
categoria en la que se le ha clasificado. Se trata pues de una creencia generalizada,
exagerada, simplificada, asociada con o acerca de las costumbres y atributos de algin grupo
social.

Un estereotipo puede llevar al prejuicio y ocasionar consecuencias como la discriminacion,
ya que éste ayuda a adjudicar papeles en el transcurso de las relaciones sociales, sin que
ello conlleve mucho esfuerzo. Papeles que se adjudican, no desde los logros o
caracteristicas personales, sino en funcion del grupo al que se pertenece y de las
caracteristicas atribuidas a dicho grupo.

Reclutamiento y Seleccion

Chiavenato (1990) define reclutamiento como “un conjunto de técnicas y procedimientos
que se proponen atraer candidatos potenciales calificados y capaces para ocupar puestos
dentro de la organizacion” (p. 128)
En esencia, se podria definir como los mecanismos que suelen utilizar las organizaciones
para atraer personas calificadas para los puestos vacantes de la misma. Esto lo logra a
través de una investigacion interna para observar las necesidades y el perfil que debera
tener el postulado para postularse para la vacante a cubrir.
Una vez definido los pasos anteriores, se debera planificar y elegir que medios se utilizaran
para realizar atraer a los candidatos.
Chiavenato (1990) indica que pueden utilizarse tanto medios de reclutamiento internos o
externos para reclutar:

e El reclutamiento externo se dirige a candidatos tanto empleados en otras empresas

como también disponibles (desempleados) como potenciales (que no buscan

empleo).




e Elinterno es aquel que ocurre cuando la organizacién dirige la mirada en bldsqueda
de talentos que pertenecen a la misma y trabajan en algln puesto diferente, a través
de reacomodos como ascensos o transferencias.

Una vez elegido el medio para atraer a los candidatos nos adentramos en el siguiente

paso del proceso que es la seleccidn del personal. Que segun Chiavenato (1990) el

mismo consiste en escoger entre los candaditos reclutados, a los mejores perfiles que
mejor se adecuen por sus caracteristicas y competencias al puesto vacante. EI propdésito
del mismo podriamos simplificarlo en escoger y clasificar a los candidatos para las
necesidades de la organizacion.

El candidato debera cumplir con las expectativas puestas por la organizacion en cuanto

a las competencias solicitadas por la misma.

A traves de diferentes filtros como la seleccidn de hojas de vida, antecedentes laborales,

diferentes tipos entrevistas (tanto estandarizadas o técnicas), test psicolégicos, test de

personalidad, pruebas de habilidades y examenes medicos se seleccionara a los

postulados que mas asemejan a las necesidades de la vacante a cubrir.

Empleabilidad

La palabra cuenta con diferentes significados tal es el caso de la definicidén que brindada
por Weinberg la cual hablar de empleabilidad “abarca a las calificaciones, a los
conocimientos y a las competencias que aumentan la capacidad de los trabajadores para
conseguir y conservar un empleo, mejorar su trabajo y adaptarse al cambio, elegir otro
empleo cuando deseen o pierdan el que tenian e integrarse mas facilmente en el mercado
de trabajo en diferentes periodos de su vida” (Weinberg, P, 2004).

Para autores como Harvey (2001) y Van Der Hijden (2002) la empleabilidad se refiere
fundamentalmente a la habilidad de “ser empleado”, donde el sujeto obtiene su empleo
inicial, cuenta con la habilidad para mantenerlo y de luego movilizarse sin inconvenientes
hacia otros empleos. En la actualidad el empleo estable y fijo dejo existir frente a los
cambios dréasticos continuos que sufre la economia a nivel global tales como factores como
tendencias y exigencias del mercado que desencadenan condiciones particulares como el

crecimiento de desempleo involuntario. (Antunes, 2001; Bridges, 1997; Offe, 1995)
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Antecedentes recolectados respecto al tema a tratar

Beduwé & Giret (2004) realiz6 una investigacion donde una de sus finalidades era indagar
sobre qué valor brindaba desempefiar un trabajo paralelamente a los estudios académicos en
los estudiantes universitarios, el mismo indicd que trabajar con antelacion al egreso del
estudiante es valorada (dependiendo su duracién en el labor) como un suplemento de
capacitacion, adquisicion de habilidades y expansién en su red de contactos. Ademas
agrega que la influencia de una primera actividad laboral ejercida durante la formacion
inicial y antes del final de sus estudios recae en un aumento de la velocidad y probabilidad
de un acceso mas directo al contrato indefinido y una mejor remuneracion por el primer
empleo previo desempefiado. Pero existen muchas veces riesgos a tener en cuenta cuando
las organizaciones de cierta manera indirecta alientan a los jovenes adquirir experiencias
laborales previas a la finalizacion de sus estudios para “aclimatarse” o estar listos para su
futuro, ya que el empleo temporal adquirido puede volverse sostenible salarialmente en lo
que respecta a su calidad de vida de consumo de los estudiantes al punto de tomar
gradualmente el lugar de sus estudios y obstaculizar el plan de carrera de los mismos,
quedando atrapados en su “empleo temporal”. (Pinto, 2014). Se puede observar entonces
como la eleccion de combinar los estudios superiores con un trabajo no solo trae efectos
positivos sino a veces negativos. Busso & Pérez. (2015) nos sefialan que existen variables
que tienden a afectar el desempefio del estudiante, una de ellas es la necesidad de tiempo de
descanso tanto de las cargas fisicas y mentales involucradas en sus actividades diarias. Otra
tiene que ver con la imposibilidad varias veces de poder coordinar de manera armoniosa los
horarios educativos y laborales en el caso por ejemplo de empleos de horario rotativo. Estas
variantes generan también un impacto en el proceso de aprendizaje del estudiante en lo que
respecta a la adquisicion de nuevas competencias técnicas en el ambito académico ya que
su empleo paralelo genera que el estudiante cuente con cierta fatiga desencadenando la
perdida de atencion y ausencia regular en las clases (ya que varias veces las ausencias en la
universidad no estan controladas) lo que de cierta manera impide que los estudiantes

adquieran conocimientos de manera estructurada. (Pinto, 2014)
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Los estudiantes se encuentran en una encrucijada donde desarrollar su carrera profesional
exclusivamente en base a la formacion brindada por la universidad es ya una realidad
obsoleta por la volatilidad que lleva implicita en una sociedad que en la actualidad le brinda
gran valor al conocimiento (Gonzalez & Martinez, 2016) y que desempefiar paralelamente a
sus estudios un trabajo para desarrollar mas habilidades puede ocasionar un desequilibrio y

riesgo en el progreso de su carrera académica.

Sumidos en la modernidad liquida (Bauman, 2008) los cambios permanentes afectan
incluso a las personas que cuentan con titulos universitarios donde en la actualidad dejaron
en varias ocasiones de ser vistos como credenciales que validen que se tiene ciertos
conocimientos (Vazquez Garcia, 2015). Entonces es necesario descubrir que valora el
mercado laboral actual, en México, el Centro de Investigacion para el Desarrollo realizo
una encuesta para indagar sobre que suelen buscar las empresas en los jovenes egresados.
Para ello entrevistaron a 481 empresas de los ocho principales sectores econémicos
localizados en los 32 estados de México. Uno de los resultados destacados es el referido a
las competencias, 7 de cada 10 empresas sefialaron que las habilidades “suaves” son a las
que se les asigna una mayor importancia. Mas especificamente en organizaciones
orientadas al sector “Sistemas y Tecnologia” el estudio realizado nos indica que las
habilidades de importancia que se destacan son: la capacidad de negociacion y resolucion
de conflictos, la distribucidn de tareas en el equipo de trabajo, toma de decisiones de forma
acertada y agil, el sentido de responsabilidad, la puntualidad y la eficacia al trabajo bajo
presion (CIDAC, 2014).

Ya enfocandonos en Argentina, la consultora Adecco realizo una encuesta a 20.646 jovenes
de 18 a 24 afios sobre su situacion actual y sus perspectivas laborales para su campafia para
su camparia #TalentoSinEtiquetas indico que la experiencia laboral es el factor mas tenido
en cuenta por los empleados en la busqueda para perfiles jovenes. Las personas
entrevistadas son personas tanto con formacién como sin formacién universitaria, menciona
que las personas con formacion aumentan sus probabilidades de insercién laboral tan solo
un 20% (mujeres) y un 30% (varones), dejando asi a un gran espectro de jévenes formados
sin empleo. La consultora ha realizado otra gran encuesta a 245 empresas de diferentes

sectores y de diferentes tamafios donde se les consulto cual era el motivo por el cual los
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jovenes les cuesta insertarse en el mercado laboral, 5 de cada 10 empresas respondieron que
las causas mas comunes son la falta de compromiso, de experiencia y de capacitacion
adecuada. (Adecco Argentina, 2017).

En lo que respecta a la ciudad de Bahia Blanca existe un estudio realizado a 92 personas en
la Universidad Nacional del Sur con respecto a la insercion laboral de los graduados en lo
que respecta la carrera de Licenciatura en Turismo, en el cual se buscé determinar cual fue
el grado de conocimientos adquiridos en la experiencia laboral que no fueron brindados por
la universidad. La mayor parte de los egresados encuestados considera que hay un alto
grado de conocimientos que fueron adquiridos con la experiencia laboral 55,70%, un
37,97% considera que el grado de conocimientos no adquiridos en la carrera es medio y un
6,33% sostiene que el mismo es bajo. Luego ademas se les consulto a 31 agencias de
turismo de la ciudad de Bahia Blanca si contaban con egresados de la U.N.S.
desempefiando labores en sus organizaciones el 61% cuenta con sélo 1 empleado egresado
de la Licenciatura, el 22% cuenta con 2 empleados egresados, el 10% con 3y solo el 7%
cuenta con mas de 3 empleados (Benitez, 2014). Si bien no brinda informacion precisa
respecto a los sujetos a investigar en el presente trabajo nos ofrece datos generales en
cuanto a la percepcion de los jovenes universitarios de Universidad Nacional del Sur
respecto a su preparacion para insertarse al mundo laboral y por parte de empleadores. La
autora de la investigacion a través de diferentes testimonios recolectados de diferentes
egresados de la universidad concluye que “de entre todos los factores que plantean la
dificultad de partida el principal es la exigencia de experiencia laboral. El problema es que,
antes de lograr un primer empleo, la exigencia de experiencia hace al mercado laboral
inaccesible.” (Benitez, 2014, p.50).
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Obijetivo General

Determinar y analizar qué aspectos de los egresados resultan mas atractivos e influyen en

las organizaciones a la hora de realizar los procesos de reclutamiento y seleccion.

Objetivos especificos:

- ldentificar cuantos graduados se encuentran trabajando en la actualidad y cuanto
demoraron para insertarse al mundo laboral.

- Indagar en los graduados respecto a la utilidad de los conocimientos adquiridos en la
universidad en la labor actual desempefiado.

- Clasificar la cantidad de egresados que contaban con experiencias previas laborales y/o en
voluntariados

- Reconocer que opiniones tienen las organizaciones y selectores del a&rea de RRHH sobre
las personas egresadas de la universidad del sector IT.

- Detectar que tipo competencias son las méas valoradas de los graduados por parte de los

profesionales de Recursos Humanos.

Metodologia

Participantes:

Para las muestras realizadas en esta investigacion colaboraron:

- Profesionales del area de Recursos Humanos responsables de la provision de
personal (en consultoras, en organizaciones del sector IT (Tecnologia de la
Informacidn) y reclutadores independientes especializados en la busqueda de
perfiles IT)

- Personas graduadas de las carreras de Ingenieria en Sistemas de la Informacion y
Ingenieria en Computacién) dictadas por Universidad Nacional del Sur en la ciudad

de Bahia Blanca, Buenos Aires, Argentina.




El tipo de muestreo fue no probabilistico en ambos casos, el realizado a los profesionales

del &rea de Recursos Humanos comenzd con caracter de ser un muestro por cuotas y al no

obtener un gran éxito en la ciudad de Bahia Blanca se finalizo con carécter intencional

seleccionando mediante diferentes plataformas de la web a profesionales del area y

especialistas en el sector IT. En el caso con relacion al muestro no probabilistico de los

graduados de la Universidad Nacional del Sur fue de carécter fue de caracter accidental ya

que mediante diferentes medios una vez pactados los requisitos de que sean Unicamente

graduados de las carreras investigadas de la Universidad Nacional del Sur pudieron

completar la encuesta.

Encuesta a 37 personas graduadas de Ingenieria en Sistemas de la Informacion o de
Ingenieria en Computacion.

Encuesta a 12 personas especializadas en el area de Recursos Humanos y del
reclutamiento de candidatos del sector IT

Entrevista estructurada a dos profesionales de Recursos Humanos responsables del
reclutamiento y seleccidn en una consultora internacional con sede en la localidad

de Bahia Blanca.

Instrumentos:

Las encuestas son de facil codificacion y agiles en cuanto a la administracion de las
mismas. Son utilizadas en reiteradas ocasiones para recolectar datos socios
demogréficos en la actualidad. Se procedera a desarrollar una encuesta enfocada a
los profesionales de Recursos Humanos con preguntas abiertas y de opinion. Y por
otro lado una encuesta con preguntas cerradas en su mayoria con respuestas

maultiple opcién y una pregunta de opinion al final de la encuesta.

La entrevista sera estructurada respetando un régimen de preguntas creadas con
anterioridad a dos profesionales que emplean su labor diario en una consultora

internacional con sede en la ciudad de Bahia Blanca.

I



Procedimiento:

La investigacion a aplicar seré de cardcter mixto ya que cuenta con caracteristicas
exploratorias (ya que se va a orientar a establecer cual es la realidad de los graduados en
cuanto a la insercion laboral de los mismos y que causas originan la posibilidad de una
rapida o lenta insercién a la misma) y descriptiva ya que se examinara que caracteristicas
tienen a grandes rasgos los graduados y se indagara sobre la opinion de los profesionales de
Recursos Humanos en cuanto a caracteristicas idéneas de los graduados necesarias para
insertarse al mercado laboral.

Para la recoleccion de datos en el caso de las encuestas se entregaron a través de Internet
donde se utiliz6 en los dos casos formularios de Google la difusion fue a través de
diferentes plataformas (LinkedIn y Facebook). Para las encuestas de los profesionales de
Recursos Humanos fueron de caracter mixto cualitativo para saber respecto a su opinion
respecto a ciertas preguntas donde se realizé una difusion por LinkedIn y ademas se
realizaron busquedas de profesionales del area y especializados en el sector tecnologia.
Luego en las encuestas realizadas fue de caracter cuantitativo a graduados de las carreras
investigadas particularmente de la Universidad Nacional del Sur, se realizaron
publicaciones en grupos exclusivos de los mismos y se logro contactar al administrador de
la pagina de las noticias del Departamento de Ciencias e Ingenieria de la Computacion de la
U.N.S. el cual colaboro en la difusidn de la encuesta a través de Facebook.

Para la entrevista cuyo disefio fue no-experimental se contacto con una consultora de la
ciudad donde aceptaron a responder sobre el tipo de interrogantes respecto a los graduados
de la ciudad y las demanda de los mismos por parte de las organizaciones de tecnologia.
Las preguntas fueron enfocadas en cuanto a la facilidad o dificultad de los jovenes
egresados a la hora de insertarse al mundo laboral, las oportunidades o dificultades
brindadas por las organizaciones en la ciudad a la hora de reclutar o no a los mismos para
cubrir vacantes y su opinién en términos generales de los graduados. La reunion fue
realizada con dos profesionales responsables de la provision de personal en la organizacion
y tuvo un tiempo aproximado de 45 minutos en la sede de la consultora de Recursos

Humanos en la ciudad.
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Resultados

Los datos relevados de las encuestas realizadas a los egresados del sector nos

brindaron la siguiente informacién:

La encuesta fue completada por 31 egresados de Ing. en sistemas de Computacion y 6
ingenieros en sistemas de la informacién. En total: 37 personas (31 egresados de Ing. en
sistemas de Computacién y 6 Ing. en sistemas de la informacién) de diferentes afios de
graduacion (Entre el 2009 y el 2018).

Para comprender la dimension de las personas analizadas es necesario saber los datos
oficiales brindados por el Departamento Ciencias e Ingenieria de la Computacion de la

Universidad Nacional del Sur donde nos brindaron las cifras que indican que en:

- Ingenieria en Sistemas de Informacion: Hubo 2 egresados en 2017.

- Ingenieria en Sistemas de Computacion: 25 egresados en 2016 y 17 egresados en 2017.
Frente a esta informacion podemos observar que existe una limitada oferta de candidatos
anualmente. A lo largo de las proximas hojas se describirdn mediante que preguntas a los

sujetos investigados como se logro obtener los datos para el cumplimiento de los objetivos

especificos propuestos con anterioridad.
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Como primera instancia se pretendié identificar las proporciones de egresados de cada

carrera que completaron la encuesta.

Egresados

B Ing. en sistemas de
informacion

H Ing. en sistemas de
Computacién

Egresados

Ing. en sistemas de informacién

31

Ing. en sistemas de Computacion

Ya identificados los porcentajes de los graduados que egresaron de las carreras se indago

cuantos de los mismos se encontraban trabajando en la actualidad. Independientemente del

tipo de trabajo que tengan.




¢ Actualmente se encuentra

B Se encuentra trabajando

trabajando?

B Sin empleo

¢Actualmente se encuentra
trabajando?

Se encuentra trabajando

36

Sin empleo




En esta instancia nos enfocamos en observar cuantos de los mismos estan desempefiando su

labor en el sector IT.

¢, Se relaciona la ocupacién laboral con
el sector tecnologia?

ESi ®No

¢Se relaciona la ocupacion laboral con
el sector tecnologia?

Si 34

No 2




Una vez identificado el porcentaje que se encuentra en el sector se consulté que tipo de
labor desempefiaba si bajo dependencia en una organizacion del sector o de manera

independiente.

¢ Trabaja de manera independiente?

HSi ®mNo

¢ Trabaja de manera independiente?

Si 28

No 8

Para completar el primer objetivo propuesto fue necesario preguntarle a los sujetos respecto
al tiempo de demora que tuvieron a la hora de lograr finalmente insertarse al mercado
laboral luego de atravesar los procesos de busqueda de avisos de su agrado y entrevistas
con organizaciones o en el caso de los sujetos que se desempefiaban de manera
independiente lograron comenzar a desempefiar su labor con clientes que le solicitaron su
servicios. Como se puede observar en el siguiente grafico se ramificaron las respuestas
generando una gran cantidad de pequefios porcentajes respecto al tiempo de demora en la
insercion laboral.




m Cero/Inmediato

m Ya trabaja en el sector antes de
egresar

= Una semana

m Un mes

= Dos meses

m Tres meses

m Cuatro meses

= Cinco meses

 Seis meses

= Seis afios

¢ Cuanto tiempo ha transcurrido desde que finalizé
sus estudios hasta que comenzé a ejercer su

profesion?

3% 3%

3%

¢Cuanto tiempo ha transcurrido desde
que finalizo sus estudios hasta que
comenzo a ejercer su profesion?

Cero/Inmediato

Ya trabaja en el sector antes de

egresar

\‘

Una semana

Un mes

Dos meses

Tres meses

Cuatro meses

Cinco meses

Seis meses

Seis anos

RPN AN W O

Para una mayor facilidad en la lectura de los datos recolectados en la pregunta anterior se
agruparon en cuatro grupos las respuestas de los sujetos en: los graduados que ya trabajan
antes de egresar, los que lograron una insercién inmediata menor a un mes luego de

comenzar sus busquedas laborales, un mes exacto y los graduados que demoraron mas de

un mes en obtener un trabajo.




Tiempo transcurrido antes de insertarse
al mercado reducido a categorias

B Trabajaban
antes de egresar

H Insercion
inmediata

B Un mes

B Mas de un mes

Tiempo transcurrido
Trabajaban antes de egresar 7
Insercion inmediata 12
Un mes 5
Maés de un mes 13

Con los datos obtenidos hasta aca se logré completar el primer objetivo propuesto el cual
fue identificar cuantos graduados se encontraban trabajando en la actualidad y cuanto
demoraron para insertarse al mercado.




Para ampliar el primer objetivo ademas se les consulté a los graduados mediante que
medios de comunicacion tuvieron éxito y fue la que utilizaron para contactarse con las
organizaciones para la entrega de sus hojas de vida o en el caso de los sujetos que se
desempefiaban de manera independiente con sus clientes para la misma.

En caso de trabajar para una organizacion,
¢Cual fue la via de insercion laboral?

H A través de Internet B Por medio de contactos i Presentaron el curriculum B No opinaron

En caso de trabajar para una
organizacion, ¢Cudl fue la via de
insercion laboral?

A través de Internet 14
Por medio de contactos 11
Presentaron el Curriculum 8

No opinaron




Para lograr alcanzar el segundo objetivo propuesto fue necesario indagar respecto a la utilidad de
los conocimientos adquiridos en la universidad en la labor actual desempefiados por parte
de los graduados diariamente. Se pretende observar si existe un contraste en cuanto a
conocimientos aprendidos previamente a la insercion laboral Vs. La labor diaria realizada
solicitada por la organizacion o el cliente.

¢Cual es el grado de conocimientos
adquiridos en la experiencia laboral que no
fueron brindados en la carrera?

H Alto

H Medio

m Bajo
Alto 23
Medio 10
Bajo 4




Relacion entre la formacion recibida y su
utilidad para el desarrollo del trabajo
diario:

W Relacionada W Algo relacionada  ® Poco relacionada  m No opind

3%

5%

Relacidn entre la formacidn recibida y
su utilidad para el desarrollo del
trabajo diario:

Relacionada 12
Algo relacionada 22
Poco relacionada 2
No opin6 1

Una vez respondidas las dos interrogantes por parte de los sujetos se logro finalizar con el
segundo objetivo planificado. Donde se pudo observar el alto contraste en cuanto al
conocimiento que se aprendié una vez ya en la organizacion que no fueron aprendidos en la
universidad o no con la intensidad necesaria para que sea de utilidad en su la labor
cotidiano.




Para alcanzar el tercer objetivo el cual era necesario clasificar cuantos egresados contaban
con experiencias previas laborales tanto relacionadas a su carrera o de cualquier indole y
ademas si contaban con experiencia desempefiando un rol como voluntarios en alguna
organizacion fue necesario realizar dos preguntas para primero identificarlos.

Antes de egresar ¢, Tenias experiencia
laboral?

B Si, pero en trabajos que no tenian relacion con lo estudiado ESi ®ENo

Antes de egresar ¢Tenias
experiencia laboral?

Si, pero en trabajos que no tenian relacion con lo estudiado 7
Si 16
No 14




¢ Realizo algun voluntariado antes de
egresar?

ENo mSi

¢Realizo algun voluntariado antes de egresar?

Si 24
No 13

Ya realizado las dos preguntas pudimos observar que una gran mayoria ya contaba con
experiencia laboral en trabajos de cualquier indole no relacionados con la carrera. Un
segundo porcentaje que no contaba con experiencia y finalmente una minoria que ya
contaba con experiencia en el sector relacionado a la carrera estudiada.




Ya con todos los datos generales recolectados de la encuesta realizada a los graduados, es
necesario analizarlos minuciosamente. Para esto se enfoco la atencidn en los diferentes
aspectos de los egresados segmentandolos de acuerdo a la demora que tuvieron para

insertarse en el mercado laboral.

Se analiz6 mediante que medios tuvieron éxito o cuales eran utilizados por las personas
que demoraron hasta un mes maximo en obtener su puesto laboral.

Hasta un mes

M Internet M Contactos M PorentregadeCV M No respondio

Hasta un mes

Internet

Contactos

Por entrega de CV

= (W|00 |

No respondio




Continuando con las personas que demoraron maximo un mes en obtener su puesto laboral

se analizo que antecedentes respecto a su experiencia laboral y en actividades como
voluntario previo a su insercion.

Hasta un mes
B Contaban con experiencia laboral
B Contaban con experiencia laboral pero en otro sector
u No
Menos de un mes
Contaban con experiencia laboral 6
Contaban con experiencia laboral 7
pero en otro sector
No 5
Hasta un mes
M Realizo un voluntariado ™ No
Hasta un mes
Realizo un voluntariado 7
No 10




Se analizo finalmente a los perfiles que demoraron méas de un mes en insertarse en el
mercado laboral. En el siguiente grafico se observd mediante que medios se movilizaban o
utilizaron a la hora de concretar con éxito la meta de insercion.

Mas un mes en encontrar trabajo

H Internet M Contactos M Entrega de CV

Mas de dos meses
Internet 7
Contactos 3
Entrega de CV 2




Luego analizar si los graduados que demoraron méas de un mes en insertarse contaban ya
con experiencia laboral y/o en voluntariados

B Contaban con Experiencia

Mas de un mes

B Contaban con experiencia en otro sector M Sin experiencia

Mds de 2 meses
Contaban con Experiencia 3
Contaban con experiencia en otro sector 2
Sin experiencia 8




Mas de un mes

B Hizo un voluntariado ® No hizo

Mas de dos meses

Hizo un voluntariado

No hizo

Una vez analizados los datos se pudo finalizar con el tercer objetivo de clasificar a los
perfiles de acuerdo a sus experiencias previas a su egreso. Los datos recolectados hasta el
momento sean posteriormente interpretados y ampliados.




Ya adentrandonos en el cuarto y quinto objetivo para reconocer que opiniones tienen las
organizaciones y profesionales del &rea de RRHH sobre las personas egresadas de la
universidad del sector IT. Y lograr detectar ademas que tipo competencias son las mas
valoradas de los graduados por parte de los profesionales. Se realizo una encuesta de
respuesta abierta a responsables de las actividades de Recursos Humanos y
especialistas en reclutamiento en el sector Tecnologia:

Fue completada por 12 personas las cuales accedieron a la encuesta, algunas prefirieron
realizarlas de manera anénima (tanto de su nombre o puesto laboral). Fueron contactados
mediante la plataforma de LinkedIn en grupos especializados al area de Recursos Humanos
y luego a través de recomendaciones se logré contactar a profesionales especializados en el

reclutamiento y seleccion IT.

Las preguntas vy luego a continuacion las respuestas por los entrevistados fueron las

siguientes:

e Existe una frase general utilizada por los egresados la cual dice que "Las empresas
en sus avisos buscan jovenes egresados que no superen los 25/26 afios y cuenten
con experiencia laboral. ;Como pretenden que tenga experiencia si no nos brindan
la posibilidad?”. Usted qué opina al respecto ¢Cree que las organizaciones le cierran
las puertas a los egresados sin experiencia a través de los avisos de reclutamiento

para cubrir un puesto?

> Si.

» Pienso que deberiamos normalizar el que los estudiantes realicen un par de
afios de practicas mientras realizan la carrera y también en el Master.
Efectivamente pienso que se le cierran la puerta a los egresados sin
experiencia (salvando las distancias con los MBA tops).

» Si, muchas veces se utiliza la edad como un filtro. Este sesgo hace que no se
tengan en cuenta potenciales talentos en las organizaciones.

> En ocasiones si.
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> Creo que cada vez se buscan mas perfiles trainee a capacitar y con rapida
insercion laboral dentro del mercado de IT, no contando con la misma suerte
otros perfiles-areas.

» No necesariamente. Hoy se priorizan mucho los jovenes profesionales y la
posibilidad de avanzar en una carrera universitaria, sobre todo en
especialidades donde el trabajo es demandado independientemente de la
formacion (IT).

> Si. Por eso es conveniente hacer alguna pasantia mientras estéas cursando la
carrera. Para luego como egresado tener la oportunidad de encontrar un
trabajo por contar con experiencia.

» Enelmundo IT, no.

> No, creo que también hay avisos que apuntan a los que no tienen experiencia
laboral, puntual mente los programas de jovenes profesionales y las
pasantias.

» Personalmente creo que es cierto, el mercado laboral hoy en dia es muy
exigente y excluyente frente al personal sin experiencia, que requiere tiempo
de capacitacion. Sin embargo, existen posiciones Trainee o de Asistentes en
donde no se necesita experiencia laboral previa, que difiere del sefiority
Junior el cual requiere un afio de experiencia previa.

> Eso es mentira, en Globant por ejemplo, toman mucho sin experiencia (con
un sueldo paupérrimo, pero te toman).

» En mi experiencia con la empresas para las cuales selecciono, siempre piden
que el joven recién egresado cuente con alguna experiencia, no siempre se
pide que sea especificamente en el area solicitada, pero si me parece
importante que pueda tener alguna experiencia previa. Hay instancias como
pasantias, jovenes profesionales, practicas y voluntariados que ofrecen esta
posibilidad y pueda ser buena opcidn para quien precise adquirir

experiencia.

e En caso de ser afirmativa la respuesta anterior. ¢EXiste cierto prejuicio por parte de

las organizaciones respecto a los egresados sin experiencia previa a la hora de
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brindarles la posibilidad al menos de una entrevista de seleccién? (En la cual solo

respondieron 10 personas a la pregunta)

>
>

Si.

Personalmente yo tengo prejuicios a la hora de la contratacién, ya que
pienso que es grave que un egresado no haya invertido al menos 1 afio de su
tiempo en realizar practicas de manera parcial.

Si, totalmente. Las organizaciones méas avanzadas miran otras cosas, pero
todavia sigue activo este prejuicio de edad. Tanto para los jovenes como
para los adultos mayores de 50.

En ocasiones si.

No creo que sea perjuicio, sino necesidades basicas de la busqueda a cubrir.
De igual manera, tengo la creencia de que los estudios no son la nica fuente
de aprendizaje, por lo cual en lo particular, valoro mas la experiencia laboral
por mas minima que sea a un titulo. Existe en el &mbito laboral cierto
aprendizaje que sencillamente la Universidad no otorga porque no es su
objetivo hacerlo.

No considero.

Muchas organizaciones dan la oportunidad. Pero también es real que
prefieren a alguien con experiencia ya que se supone que aprendera mas
rapido y ademas se pueden solicitar referencias laborales a la empresa
anterior durante el proceso de seleccidn.

No es prejuicio, depende del perfil del puesto. Si se requiere 0 no
experiencia lo determinara las tareas a desarrollar.

Personalmente no creo que sea prejuicio, si no por el tiempo que requiere la
capacitacion. Muchas empresas no quieren tomarse el tiempo de capacitar al
empleado, lo cual es fundamental.

No creo que sea prejuicio, pero si pueden elegir, optan sin dudarlo por

alguien que al menos cuente con 3 0 6 meses de experiencia.
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Cuando las organizaciones les solicitan perfiles con un minimo de un afio de
experiencia en el sector para cubrir un puesto en el cual quizas en el caso hipotético
podria desempefiarse tranquilamente alguien sin experiencia laboral. A grandes
rasgos... ¢Cual creen que es el motivo por el cual las empresas exigen ese afio de

experiencia minimo como requisito como excluyente?

» No cuentan o quieren implementar plan de induccién ... Solo un sélvese si
puede.

> Para que tengan una minima garantia de que las personas que van a cubrir
ese perfil, tengan una dinamica de trabajo.

> Se me ocurre que porque que definieron el perfil y por ahi la linea no cree
gue una persona sin experiencia sea apta para el puesto, y, depende del caso,
pero en realidad puede que el joven profesional tiene los conocimientos o ha
adquirido habilidades complementarias a partir de otras experiencias (como
puede ser un voluntariado o una préactica profesional).

» Porque es el minimo tiempo para saber cOmo manejarse en una empresa y
saber como trabajar. Después se lo capacita en la tarea especifica a cubrir.

» Por lo comentado previamente, estar inmerso en el ambito laboral hace que
la persona desarrolle ciertos skills que hacen al dia a dia de un empleado.
Maés alla de esto, muchas veces tiene que ver también con la urgencia en
cuanto a la necesidad de la empresa por cumplir la vacante para realizar el
trabajo, lo que lleva a que se necesite a una persona con al menos algo de
experiencia en el rea para no comenzar la capacitacion de cero.

» Paratener conocimientos del mercado laboral, tener cultura de trabajo
(haber tenido al menos un afio de experiencia, le genera a la persona el
aprendizaje de haber trabajado en una estructura, con niveles de reportes,
jerarquias y responsabilidades).

» Porque se supone que ya estan capacitados para hacer ese trabajo y/o
aprenderan mas rapido.

» Reducir costos y tiempos al momento de capacitar al empleado.
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> Creo que no pensaron bien. El perfil del puesto en un caso asi. Como
consultor, ayudaria a la empresa a repensar el requisito y verificar si es
realmente necesaria la experiencia o es un puesto de inicio que no la
requiere.

» Considero que el motivo es para agilizar tiempo, ya que al ingresar a una
persona que ya tiene un cierto tipo de conocimiento previo, la capacitacion o
adaptacion deberia ser mas inmediata.

» También puede ser para tener referencias creo yo.

> Por la adaptacion a la tarea, otras veces las incorporaciones son por picos de
trabajo y no cuentan con una persona que pueda explicar lo basico de la
posicion, por este motivo desean incorporar directamente alguien con

experiencia.

Si tuvieran que elegir entre dos candidatos de la misma edad y egresados de la
universidad para cubrir un puesto como "junior en una empresa de Software. ;Cual
resultaria mas atractivo a simple vista para el puesto? ¢Por qué?. -Uno con un
promedio 10 pero sin experiencia laboral en ningun rubro. -Y por otro lado un
candidato con un promedio regular (pero el cual cumple con las habilidades técnicas
requeridas para el puesto a cubrir) y con experiencia en trabajos como camarero. (El

cual no tiene relacion alguna con el puesto postulado)

» Promedio 10 Parece un indicador de que le apasiona su competencia

» Seleccionaria a la persona (después de una bateria de pruebas previas) con
promedio regular pero que haya trabajado antes, debido a la dindmica de
trabajo que tiene.

» Es muy dificil elegir sin haberlo entrevistado. Creo que no podria
seleccionar sin comprender y profundizar en las experiencias/formacion de
ambos candidatos (la académica y la laboral como camarero). Otro aspecto
interesante que creo que hay que considerar es el objetivo laboral de cada

uno y el motivo del cambio o la busqueda.
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» Habria g entrevistar a ambos en realidad. Creo que preferiria en un primer
lugar al que no tiene experiencia pero muy buen promedio.

> Creo que en este caso en particular, los candidatos estan en similares
condiciones. Evaluaria la contratacion de acuerdo a los skills interpersonales
de los candidatos.

> Depende de los requisitos de la basqueda y la proyeccién que tenga el rol.

> Enese caso creo que depende mas de la personalidad y de las competencias
propias de la persona, elegiria a la persona que posea las competencias mas
afines al puesto de trabajo.

» 2da opcion.

» El que tiene 10

> Depende de la necesidad del cliente, personalmente considero que todos
tienen las mismas posibilidades sin importar el promedio. Si piden un Jr. se
refieren a un candidato con un afio de experiencia laboral en el rubro, en ese
caso, orientaria la busqueda por ahi.

» Lo que mas importa es la experiencia sin lugar a dudas, el titulo, al menos en
mi experiencia no sirve para nada

» Optaria en primera instancia por el que cumple con las habilidades técnicas,
promedio regular y experiencia de camarero aunque no descartaria al que no

cuenta con experiencia.

e ;Qué falencias encuentra en los jovenes egresados de las carreras de Ing. en
Sistemas de Informacion o en computacion? ;Como se podria mejorar la situacion

de los mismos? (Solo respondieron 10 personas)

> No saben o no les gusta resolver cosas " triviales " si las resuelven
usualmente no supieron cdémo o qué habia pasado... Se centran en los
desarrollos de relevancia aunque eso no esta mal.

» Pues veo que no saben programar decentemente en méas de un lenguaje (Java
y C) y si nos vamos a un lenguaje un poco mas complejo (Python o ASL)

tiene problemas para funcionar. Se podria mejorar adaptando los planes de
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estudio a las necesidades de la sociedad actual (en Espafia los estudiantes
programan en Symbian en la Universidad y es algo que no se puede tolerar).
Creo que la falla es que se centran mucho en lo que estudiaron cuando hay
veces en las que hay q buscar soluciones alternativas y no quedarse en lo que
uno vio. Les falta la practica de resolver problemas bajo presion.

Falta de skills interpersonales, problemas de diccion y para expresarse.

No encuentro falencias.

No sé.

No estoy en reclutamiento actualmente.

Que conozcan mas la realidad de las empresas en el mercado argentino, que
desarrollen un perfil mas orientado a la industria que a la investigacién o a lo
académico.

Considero que deberian intentar insertarse en el mercado antes de recibirse,
ya que al menos es un rubro, hay méas oportunidades que en otras areas.

Creo que la universidad es la escuela perfecta para crear empleados,
teniendo en cuenta la situacion del pais y el buen nivel que hay (o habia) se

podria promover la mente emprendedorcita desde la universidad.




Una vez obtenidos los datos recolectados brindados por los profesionales se procedio a
segmentarlos y organizarlos para encontrar similitudes entre los mismos en dos preguntas
realizadas. Respecto a la opinion en cuanto a las oportunidades que tienen los graduados sin

experiencia laboral y cuantos opinaron que son de vital importancia las competencias

blandas.
Que opinan los profesionales respecto a si se
cierran puertas de oportunidades a los
jovenes egresados sin experiencia
ESi HEnocasionessi B No
Que opinan los profesionales respecto a si se
cierran puertas de oportunidades a los
jovenes egresados sin experiencia
Si 7
En ocasiones si 1
No 4




El promedio o el desarrollo de habilidades
blandas

B Promedio M Habilidades blandas  ® Dependen varios factores

El promedio o el desarrollo de
habilidades blandas

Promedio 3
Habilidades blandas 4
Dependen varios factores 5




Como ultima instancia para alcanzar el cumplimiento de los Ultimos dos objetivos antes
mencionados se realizo una entrevista semi estructurada con dos responsables del area de
seleccién de personal de una consultora reconocida a nivel mundial con sede en Bahia

Blanca.

Las preguntas realizadas v las respuestas en términos generales fueron las siguientes:

e ;Cual es la demanda de ingenieros en sistemas y en ciencias de la computacion en

la actualidad? ¢Y en Bahia Blanca?

Las dos personas responsables del reclutamiento y seleccion de personal para
atender a las demandas de las necesidades de las organizaciones coinciden que la
demanda en el mercado actual en Bahia Blanca no es elevada en cuanto a las
carreras de Ing. en Sistemas de Informacion y en Computacion lo cual desencadena

que las empresas sean mas meticulosas en cuanto a quien agregar al equipo.

e ;Qué perfil tienen los mismos a rasgos generales?

Los perfiles de los estudiantes de estas carreras son personas que se enfocan en
desarrollar o aumentar sus conocimientos técnicos dejando de lados las
competencias blandas o sociales. Colocando solo en la mira el promedio en vez de
ampliar sus habilidades tales como lo son el trabajo en equipo, liderazgo, actuar

bajo presion vy la capacidad de analisis.

A las organizaciones les genera mas gastos 0 mas tiempo inducir a los mismos y
capacitar a los recién egresados a diferencia de una persona ya con experiencia

laboral en la organizacion.

I



Los entrevistados coinciden completamente en que la falta de experiencia laboral
hoy por hoy de los egresados eleva los costos de la organizacion ya que se traducen
en horas improductivas que son dedicadas a la induccion de los jovenes. Que por
falta de experiencia generan que deban ensefiarse a ser puntuales, comportamiento

en la organizacion y reglas basicas.

e ;Bahia Blanca es una ciudad que brinda oportunidades a recién egresados o les
cierra las puertas?

e ;Laexperiencia laboral del candidato puede ser el elemento decisivo a la hora de
reclutar y seleccionar?

e ¢ Por qué crees que las organizaciones no se arriesgan a buscar candidatos sin

experiencia?

Bahia Blanca es una ciudad muy tradicionalista en la cual las organizaciones no
apuestan por los jovenes en este rubro de la tecnologia. Los jovenes solo pueden
adquirir sus primeras experiencias en el rubro mayormente en StartUps que suelen
absolver las personalidades de sus integrantes para formar la cultura de la mismay
casi siempre estd compuesta por jovenes de un promedio de 25 a 30 afios.

La mayoria de las organizaciones en Bahia Blanca no quieren perder tiempo ni
dinero en capacitar a los jovenes egresados en lo que respecta a “el saber trabajar”.
Es por este motivo que jovenes que ademas de realizar sus estudios desarrollaron
labores tanto el ambito laboral (sea o no del area de estudio del mismo) o del
voluntariado resultan mas atractivos y tentadores para las organizaciones. Ya que
los mismos aprendieron los cddigos del mundo laboral, son mas propensos a ser

puntuales, educados, ubicados y con “actitud para aprender en el nuevo puesto”.

e ;En que los puede perjudicar o beneficiar un recién egresado sin experiencia
laboral?

e ;Qué falencias se suelen encontrar en un candidato recién egresado sin
experiencia?

e (El promedio realmente importa o se valora mas las competencias blandas?




Las organizaciones suelen temer que al contratar a jovenes sin experiencia,
aumenten sus indices de rotacion, ya que los mismos utilizaron a la empresa como
“un centro de aprendizaje” y una vez capacitados migrarian a otra organizacion

generando asi grandes costos y dolores de cabeza para las mismas.

Los dos profesionales entrevistados coinciden que los jévenes deben aumentar sus
experiencias con pasantias y trabajos de cualquier indole mas alla que le cueste
bajar o tener un promedio medio. Las organizaciones ya dejaron de fijarse en el
promedio ahora lo que importa es “que sepan adaptarse a las necesidades de su

empleador y jefe directo”.

Analisis de los datos obtenidos

Frente a esta informacion expuesta anteriormente

_ Egresados
respecto a la escasa cantidad de graduados de las

carreras investigadas en la U.N.S. donde se logro

entrevistar a 31 egresados de Ing. en sistemas Hing.en
5 . sistemas de
de Computacion y 6 Ing. en sistemas de la informacion
informacidn de diferentes afios de graduacion Hing.en
sistemas de

(Entre el 2009 y el 2018) obtuvimos que el 97%

de los mismos se encuentra trabajando y solo

Computacién

el 3% se encuentra desempleado. Del
porcentaje de los jovenes que ya estan insertados en el mundo laboral el 94% indicé que se

encuentran trabajando en el sector tecnoldgico.

Cuando se les consulté si estaban trabajando en organizaciones o de manera independiente
(Free lance), el 78% indicd que estan trabajando en organizaciones bajo relacion de

dependencia.




Una vez obtenidos los datos en cuanto a su situacion laboral actual se investigo el tiempo
que demoraron los graduados en obtener su primera experiencia laboral en el sector ya con
el titulo de Ingenieria. Aqui solo respondieron 35 personas y las respuestas fueron variadas
Donde se los agrupo en cuatro grupos para una mejor lectura de los datos. Las personas
que demoraron un mes en

insertarse al mundo laboral fueron

® Trabajaban
antes de

agrupados en un grupo, luego las egresar

personas que demoraron mas de Un g insercion
inmediata

mes, las personas que ya se

desempefiaban en un puesto del  Un mes

sector en otro grupo y finalmente

las que demoraron menos de un B Ms de un mes

mes.

Analizando los datos expuestos el 35% demoro mas de dos meses en insertarse al
mundo laboral, un 32% donde la insercién fue inmediata, un 19% ya contaba con un
empleo en el sector de media jornada o jornada completa paralelamente de sus estudios y

un 14% indicé que demoro un mes en obtener un puesto.

Se IeS ConSUItO ademé's a B Através de Internet B Por medio de contactos B Presentaron el curriculum B No opinaron
través de qué medios de
reclutamiento tuvieron
éxito. El 38% indicé que
la via de insercion
laboral fue a traveés de
Internet, 30% por medio
de contactos, 21% a través

de la presentacién de

manera presencial del

curriculum en las organizaciones y un 11% no quiso opinar al respecto.




Analizando los datos recolectados por parte de los perfiles donde la insercion laboral fue

inmediata nos encontramos gue:

= Un 44% lo logro a través de contactos, 33% mediante Internet, 17% a través de la
presentacion de curriculums de manera presencial y un 6% prefirié no responder.

= Un 39% ya contaba con experiencia en el sector antes de egresar pero en otros
sectores que no tenian relacion con la carrera, un 33% tenia experiencia en el sector y
solo un 28% no contaba con experiencia a la hora de egresar. Casi la mitad de los
egresados que pudieron insertarse de manera inmediata al mercado ya contaba con
experiencia tanto en su sector o desempefiando otros tipos de labor.

=  Un59% no realizo actividades de voluntariado, solo un 41% las realizé.

Observando las cifras arrojadas de las personas que tuvieron un mayor éxito en sus busquedas en
relacion con el tiempo de busqueda para ingresar al mundo laboral tanto de los porcentajes de los
medios por los cuales utilizaron para sus busguedas, de su experiencias previas laborales y de
actividades extracurriculares. Nos encontramos que un condicionante de su éxito fue gracias a
sus experiencias laborales previas al egreso y lazos con las organizaciones a través de
contactos. Las personas que se enfocaron ademas de sus estudios a desarrollar y poner en préactica

sus habilidades lograron mayor éxito para insertarse al mundo laboral.

Ahora que tenemos una visién de las personas que tuvieron una insercion laboral inmediata (32%
del total) luego de finalizar sus estudios es necesario enfocarnos en el 35% de los jovenes que
demoraron mas de un mes en obtener un puesto en el sector. Para esto como se hizo con la
categoria anterior. Se va a analizar a través de qué medios o canales de reclutamiento, de su
experiencia laboral y/o en algin voluntariado consiguieron el puesto en el sector laboral

desempefiado en la actualidad.

= EI58% de las personas que demoraron mas de 2 meses en obtener un trabajo del
sector tuvo éxito a través de sus busquedas por Internet.

= Alahora de indagar si contaban con experiencias previas laborales nos encontramos con
que el 62% no tenia experiencia laboral de ninguna indole.

=  EI 75% no hizo ninguna actividad como voluntario en alguna organizacién.




Podemos observar que los egresados que demoraron mas de dos meses su gran mayoria no contaban
con contactos, tampoco sin ninguna experiencia previa tanto en un trabajo remunerado ni en

voluntariados.

Ya con todos los datos tanto de las personas que demoraron como maximo un mes en insertarse al
mundo laboral como también de las personas que tardaron de dos meses en adelante podremos
comparar si los perfiles que contaban con ciertas caracteristicas similares (Experiencia laboral o
voluntaria) genero cierta influencia a la hora de ser seleccionado para cubrir un puesto por parte de

los selectores de la organizacion.

Hasta un mes Mas de un mes

* 72% contaba con experiencias » 38% contaba con experiencias
laborales (tanto del sector como laborales (tanto del sector como
de diferentes sectores) diferentes sectores)

* 41% contaba con experiencia * 25% contaba con experiencia
en voluntariados en voluntariados

Aqui podemos ver con claridad basandonos en los datos obtenidos que el contar con
experiencias (laborales o de voluntariados) influyé consideradamente en el destino de
nuestros egresados. Desencadenando perfiles mas atractivos para las organizaciones y

obteniendo como resultado los puestos a cubrir por las mismas.

Es necesario ahora tener la vision de los profesionales del sector de Recursos Humanos
respecto a que perfiles de los egresados resultan mas atractivos para cubrir las necesidades
de las organizaciones, consultarles que competencias son las mas buscadas por los mismos
y que aspectos a mejorar (en caso de haberlos) son necesarios para que la oferta de
candidatos y del mercado laboral sea armoniosa y exitosa. Para esto se realiz una

entrevista semi estructurada a dos selectores de una consultora con sede en Bahia Blanca y




finalmente para finalizar una encuesta con respuesta abierta a 12 profesionales del &rea de
Recursos Humanos del sector IT (Information Technology).

Entrevista a responsables del reclutamiento y seleccion en la consultora

Se les consulto sobre la demanda actual en cuanto a los ingenieros en sistemas de
informacion y Computacion: nos indicaron que la demanda en Bahia Blanca no es
elevada ya que es una ciudad industrial donde la demanda es mas enfocada a otro tipo de
puestos, generando que las organizaciones a la hora de seleccionar candidatos para un
puesto del sector IT sean mas meticulosas en cuanto a quien agregar como nuevo miembro

al equipo.

Se les pregunto respecto a con que perfiles ellos se suelen encontrar en los egresados
de las carreras investigadas a lo que nos responden que los estudiantes de este tipo de
carreras son personas que se enfocan en aumentar sus competencias técnicas dejando de
lado competencias que no se pueden subestimar como son las competencias “blandas”.
Teniendo solo como mira el promedio en vez de ampliar sus habilidades personales como
lo son el trabajo en equipo, el liderazgo, tener la capacidad de actuar bajo presion y tener
capacidad de analisis. Nos indicaron ademas los profesionales de la consultora que para las
organizaciones le es mas atractivo perfiles con experiencia laboral en el rubro ya que sino
el contratar a alguien sin la misma se traduce en mas gastos para la misma, hay que inducir
a los mismos en la cultura del trabajo y capacitarlos en sus puestos dedicandole mas tiempo

que el necesario lo cual se traduce en un mayor gasto por horas improductivas.

Se les pregunto a los selectores respecto a de que manera los jovenes egresados pueden
aumentar sus posibilidades frente a candidatos con experiencia laboral en el sector.
Nos indicaron que a través de pasantias, el aprendizaje de idiomas, adquiriendo
experiencias a través de trabajos de otros sectores o voluntariados. La importancia recae en
que obtengan nocion del comportamiento del mundo laboral (la importancia de la
puntualidad, vestimenta e higiene personal, el trato a sus pares y a sus superiores, la
responsabilidad, etc), y el desarrollo de competencias suaves (saber actuar bajo presion, la

tolerancia y superacion al fracaso, oratoria, etc.).




Encuesta con respuesta abierta a 12 profesionales del drea de Recursos Humanos del sector

IT (Information Technology).

Como primera instancia se les consulto respecto a que opinaban de la frase popular de
los jovenes universitarios: “Las empresas en sus avisos buscan jovenes egresados que
no superen los 25/26 afios y cuenten con experiencia laboral. ; Como pretenden que
tenga experiencia si no nos brindan la posibilidad?”: EI 59% respondié que cree que
las organizaciones le suelen cerrar las puertas a los egresados sin experiencia a través de
avisos de reclutamiento para cubrir un puesto solicitando experiencias previas en el sector
como requisito excluyente para postularse al proceso de seleccion, el 8% indicd que en
ocasiones si y un 33% que no. Si bien las opiniones son divididas la gran mayoria indico
que aun las organizaciones no apuestan a perfiles sin experiencia ya que ocasionaria mayor

tiempo capacitacion.

Otra de las preguntas realizadas fue respecto a si ellos creen que existe de cierta
manera o no cierto prejuicio por parte de las organizaciones respecto a los graduados
sin experiencia. Donde nueve de los 12 profesionales respondieron que no creen que

exista cierto prejuicio hacia los graduados.
Algunas de las frases textuales a destacar dichas por los profesionales fueron:

-“No creo que sea prejuicio, sino necesidades basicas de la busqueda a cubrir. De igual
manera, tengo la creencia de que los estudios no son la Unica fuente de aprendizaje, por lo

cual en lo particular, valoro méas la experiencia laboral por mas minima que sea a un titulo”.

- “Personalmente yo tengo prejuicios a la hora de la contratacion, ya que pienso que es
grave que un egresado no haya invertido al menos 1 afio de su tiempo en realizar practicas
de manera parcial.”, antes de analizar las frases de los dos profesionales es necesario

analizar que opina la mayoria al respecto.

-“No creo que sea prejuicio, pero si pueden elegir, optan sin dudarlo por alguien que al

menos cuente con 3 o 6 meses de experiencia”

)



Solo tres de los especialistas consideran que existe prejuicio en cuanto a un perfil sin

experiencia laboral de un egresado.

¢ Qué diferencia pronunciada o definitoria puede tener un perfil con tres o hasta doce
meses de experiencia que no tenga uno sin la misma? los profesionales indicaron que en
los perfiles con experiencia previa cuentan con conocimientos en la dindmica de trabajo,
ciertas habilidades complementarias a las técnicas, saber manejarse en la empresa
(aprendizaje de haber trabajado en una estructura, con niveles de reportes, jerarquias y
responsabilidades), reduccion de costos al agilizar la induccién del mismo y capacidad de

adaptacion.

¢El promedio academico de los jovenes que se encuentran preparandose para el
mercado laboral es valorado por las organizaciones de la actualidad? Para esta
interrogante se les planteo el caso hipotético donde si un selector tendria que elegir entre
perfiles con un elevado promedio donde tuvieron que sacrificar la posibilidad de tener
experiencia laboral y perfiles con promedios regulares pero que dedicaron tiempo en
desarrollar competencias suaves en labores de otros sectores como por ejemplo de
camarero, el cual no tiene relacion con la carrera estudiada. ¢Cuales resultan mas atractivos
a simple vista para el puesto a cubrir?, los doce especialistas del sector IT de Recursos

Humanos opinaron al respecto:

42% decidid no responder sin antes entrevistar a los dos candidatos, 33% indico que
les resultaria mas atractivo a simple vista la persona con experiencia laboral sin importar
que sea en otro sector y un 33% les brindaria mas importancia a los candidatos con un
promedio elevado. Aqui las opiniones fueron muy dividas pero la gran mayoria no tomaria
el riesgo de colocar la mira en uno de los candidatos antes que el otro. Va a depender
mucho las competencias requeridas por el puesto a cubrir para saber cuales son las mas
valoradas por la organizacién. El promedio ain es valorado por algunas organizaciones
siempre y cuando cumplan con las competencias técnicas requeridas para el puesto. Aqui
algunas de las respuestas mas relevantes por parte de cada porcentaje de los selectores

entrevistados fueron las siguientes:

I



- “Creo que en este caso en caso en particular, los candidatos estan en similares
condiciones. Evaluaria la contratacion de acuerdo a los skills interpersonales de los

candidatos”

- “Seleccionaria a la persona (después de una bateria de pruebas previas) con promedio

regular pero que haya trabajado antes, debido a la dindmica de trabajo que tiene”

- “Habria q entrevistar a ambos en realidad. Creo que preferiria en un primer lugar al que

no tiene experiencia pero muy buen promedio.”

Para finalizar se les consulto respecto a que falencias (en casos de haberlas)
encontraban en los egresados de Ingenieria en Sistemas de la informacion o en
Computacion a la hora de insertarse a las organizaciones y como se podria mejorar la
situacion de los mismos. A grandes rasgos los profesionales coincidieron que las falencias

actuales son:
- La falta de habilidades interpersonales
- Los problemas de diccion y para expresarse.

- La necesidad de que los estudiantes conozcan mas las demandas del mercado laboral

Argentino en cuanto a que perfil deben desarrollar.

I



Discusion

Tal como lo expreso Beduwé & Giret (2004) en su investigacion sobre el rol que
desempefiaba tener un trabajo paralelamente a los estudios académicos donde los mismos
indicaron que trabajar con antelacion al egreso genera un suplemento al perfil del graduado,
adquisicion de habilidades y un aumento con respecto a la velocidad de poder acceder a un
puesto laboral. Pudimos comprobarlo a través de la investigacion desarrollada la
importancia y lo altamente atractivo que resulta para las organizaciones que los estudiantes
universitarios dediquen un mayor tiempo a actividades extracurriculares con trabajos de
media o jornada completa, voluntariados o précticas profesionales. Pero la responsabilidad
de elevar sus capacidades no recae solamente en los universitarios. (Sicherman, 1991)
Existe un cierto desajuste y falta de coordinacion en general entre la educacion superior y el
mercado laboral en tiempos de “modernidad liquida” (Bauman, 2008). Donde existen dos
mundos (el académico y el laboral) donde los habitos, las costumbres y las reglas son
completamente diferentes. Donde los puentes que los unen son escasos Y el intercambio
entre los mismos aun es mas escaso. Y los afectados de la falta de reciprocidad de los
mismos son los universitarios que una vez que intentan ingresar al mundo laboral finalizada
su etapa académica se encuentran que su titulo nunca tuvo la validez de un pasaje de ida
directo al mundo laboral sino que en la actualidad es solo un pasaporte pronto a vencer que
no es aceptado por parte de las organizaciones sin antes realizar una previa actualizacion
(Lorente & Pilar, 2016).

La investigacion llevada a cabo ademas reafirmo lo dicho por Gonzélez & Martinez (2016),
donde en la actualidad nos encontramos en tiempos donde el conocimiento cumple un rol
de importancia y diferenciador. Podemos agregar luego de analizar la informacion obtenida
por este trabajo que si bien los conocimientos o competencias “técnicas” son de vital
importancia en la actualidad las organizaciones estan tomando conciencia que no basta
solamente con estas a la hora de seleccionar perfiles para integrarlos a su equipo.
Comprendieron que la clave del éxito esta en contratar perfiles no solo por la
superficialidad “técnica” sino por la esencia de los perfiles observando asi totalidad de
caracteristicas y herramientas con las que cuenta el individuo. El cual incluye las

competencias “blandas” las cuales son caracteristicas que ayudan a suavizar el aterrizaje de


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2007287213719139#bib0175

las organizaciones frente a los cambios continuos en mercado actual. La conciencia por
parte del mercado laboral sobre la importancia de las competencias “blandas” ocasiona que
las mismas a la hora de reclutar y seleccionar candidatos ademas de sus titulos fijen parte
de su atencion en sus experiencias previas fuera del &mbito académico. Estas nuevas reglas
de juego no fueron explicadas muchas veces por parte de las universidades cuando los
jovenes se preparan para el mundo laboral. En el caso de la Universidad Nacional del Sur
desarrollé un portal de empleo llamado “Empleo UNS” el cual esté destinado a vincular la
oferta y demanda de empleo entre las empresas y los alumnos. Desarrollando jornadas de
capacitacion para los jovenes en cuanto a cdmo armar una hoja de vida, herramientas de
escritura, el desarrollo de oratoria y liderazgo. Pero adn las organizaciones no lo ven como
una minima garantia en egresados que de igual manera no hayan desempefiado actividades

extracurriculares para aplicarlas.

Repasando las cifras investigadas con anterioridad de la consultora Adecco la misma indico
luego de entrevistar a 879 empresas del sector de software el 51% de las mismas le cuesta
cubrir los puestos vacantes ya que los inconvenientes provinieron que los candidatos no
contaban con las competencias necesarias para el puesto. Ante cifras como las siguientes
las organizaciones deberian aumentar su compromiso con las universidades para formar y
brindar apoyo a los universitarios repensar conjuntamente una solucion frente a la
preparacion de perfiles en los egresados y asi reducir la brecha para la insercion laboral de
los mismos. Deberian replantearse la idea de no querer aumentar sus costos por contratar

jovenes reciéen egresados de la universidad y visualizarlo como una inversion a largo plazo.

Por el lado de las universidades en especial en este caso la Universidad Nacional del Sur
debe ser consciente de la opinidn de los estudiantes en cuanto a la desalineacion en cuanto a
sus planes de estudio en las carreras de Ingenieria en sistemas de la informacion y
Computacion ya que mas del 62% de los egresados considera que el grado de
conocimientos adquiridos en la experiencia laboral es alto, luego un 60% opina que en
cuanto a la relacion entre la formacion de formacion recibida y su utilidad para el
desarrollo del trabajo diario es algo relacionado. Estas dos cifras nos estan indicando
que el mercado adn sin querer invertir en capacitaciones en los jovenes esta brindada

formacion en competencias “duras” y “suaves” que la universidad aun no las incluye en sus




programas. Es de vital importancia valga la redundancia el aumento de comunicacion entre
las organizaciones y las universidades. Generando estrategias para reducir la brecha actual

y aumentando la velocidad de insercion de los egresados.
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