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RESUMEN

Este estudio tiene como propdésito diagnosticaitleacion laboral de los egresados de la Lic.
en Administracién de Negocios Agropecuarios deAaUNLPam y conocer cudles son los
conocimientos académicos adquiridos que le handgdatilidad en su insercion laboral. De
igual forma, se espera contribuir al avance debraejiento curricular que permita facilitar
la insercion de los futuros graduados en el merdatitrabajo.

Ademas pretendemos indagar en qué sectores dgriasadenas se encuentran desarrollando
funciones, qué factores intervienen en la insert@boral y cuales son las competencias que
las empresas demandantes reconocen y valoran ate @sfesionales. También analizar la
evolucion del perfil y formacion desde su crea@arel afio 2000 hasta la actualidad.

El trabajo se ha dividido en dos partes claraméet@idas de acuerdo a su naturaleza.

En la primer parte, los capitulos presentanplogtos que se consideré hacen al analisis de

la identidad del graduado.

En la segunda parte, el Estudio Empirico interaalizar a través del estudio sobre la
muestra de estudiantes avanzados/graduados, lablearque se consideraron necesarias

para describir los conceptos desarrollados en edartadrico.

Finalmente, de la comparacion de ambas realidagedesprenden las conclusiones
desarrolladas, pretendiendo que estas sirvan sgedaaa futuros estudios de seguimientos de
graduados y toda aquella accion que sea utilizada la mejora institucional y crecimiento

de la carrera Licenciatura en Administracién de ddgms Agropecuarios.

PALABRAS CLAVES

Administracién- Agrocadenas- Conocimientos- Estoidia Situacion laboral.



ABSTRACT

This study has the aim of diagnosing the laborasitin of people who graduate in the Degree
in Administration of Agricultural Business that bebs to the Faculty of Agronomy -
National University of La Pampa (UNLPam) and idbmig the acquired academic
knowledge that have been considered useful in thbor insertion. In the same way, it is
expected that the present study contributes t@dvance of the curricular improvement that
allows the insertion of the future graduates inl#®r market.

Furthermore, it is pretended to investigate thestyp relationship that exists between the
academic knowledge and the insertion in the labarket of “Graduates in Administration of
Agricultural Business” of the Faculty of AgronomyNational University of La Pampa, areas
of the Agricultural Chain where they are performimgctions, factors involved in the labor
insertion and competences that the enterprisesestta in the service recognize and value
among these professionals. The aim is also focusethalyzing the development of the
profile and formation since its creation in thery2@00 up to these days.

The study has been divided into two clearly defipads in accordance with its nature. In the
first part, the chapters develop and present, gnenle, the items considered as relevant for
the analysis of the identity of the graduate. la fecond part, the Empirical Study tries to
analyze the variables required to describe the equsc developed in the theoretical
framework, through the survey on the sample of aded /graduated students.

Finally, developed conclusions emerge from the cmmspn of both realities, with the
intention that they can be useful as a platformfddure monitoring studies of graduates and
any kind of action focused on the institutional neyeement and the growth of the Degree in
Administration of Agricultural Business.

KEY WORDS

Administration - Agricultural chains- Knowledge ahor situation -Student



INTRODUCCION

Tantos los alumnos como todos los participes dddittracadémico debemos tener
presente que hoy no solo el conocimiento estaamrdoi exponencialmente en volumen de
informacion disponible, sino también su obsolesieer&si mientras que hace unos afios, los
conocimientos aprendidos en la universidad, teniégencia durante toda la vida util del
profesional y aseguraban una insercién laborahefiooy su desactualizacién y necesidad de
formacion permanente se acelera rapidamente.

Por ello, es que ha resultado particularmenteastarte intentar buscar relaciones entre
los aspectos inherentes al mundo del trabajo eachst vinculacion con las particularidades
de los egresados de la Licenciatura en Adminigiradie Negocios Agropecuarios de la
Facultad de Agronomia de la UNLPam.

Esto nos obliga a revisar las competencias lag®rabtenidas por los egresados,
compararlas con las necesidades que muestra ehdaoetaboral y también analizar el
concepto de “educacion permanente”, teniendo entalel alto grado de obsolescencia del

conocimiento en relacién a las exigencias del nuerca

Las personas, necesitan una formacion continualardo de toda la vida para poder
adaptarse a los cambios que se producen en niggstiedad. No se trata de simples
"reciclajes", sino de completos procesos de remide necesarios para afrontar las nuevas
demandas laborales y sociales. Los permanentesesvaientificos y tecnoldgicos introducen
cambios en las actividades econémicas, en la peahycen la organizacion del trabajo y en

general en las formas de vida de las personas;lopque la formacién permanente resulta



indispensable para poder adaptarse a las nuduasisnes. Hoy se valoran los profesionales

cualificados, con iniciativa y capacidad de adaptatecnolégica y organizativa.

Este trabajo se encuadra en el marco de la impiatgue reviste la formacion en las
distintas areas en las que se basa el plan deiastutiministracion, Comercializacion,
Formacion Basica, Economia, Practica Profesiondrgduccion; en la adquisicion de
competencias profesionales de los egresados LANé@Omo se plasman las estrategias
pedagogicas del plan de estudios en dicha formacién

Esto condujo el rumbo de esta investigacion, qua sentificar las competencias
laborales de los graduados de la carrera LANA adealcultad de Agronomia - UNLPam y
ver su impacto de insercion en el mercado labdal.el marco de esta problematica, se
plantearon claramente los siguientes objetivos@8pos:

v' Obtener una descripcién general de la poblacidéastiediantes LANA que
han terminado de cursar o son graduados.
v Identificar en qué sectores econémicos se inseytalesarrollan los
graduados (roles, funciones, ambitos, etc.)
v' Descubrir cudles son las fortalezas y debilidadeslad formacion que
inciden en la insercion laboral.
v' Reconocer cuales son las competencias que demamdar@do laboral
para los Profesionales LANA.
v Indagar sobre las competencias minimas exigidas prbfesionales LANA
en el mercado laboral.
v Identificar diferentes modalidades de régimen labate los LANA

ocupados.



v' Obtener un panorama descriptivo general que penetiectar deficiencias

en la coordinacién académica laboral.

El planteo del problema surge del interrogante esoda situacion laboral de los
egresados de la Lic. en Administracion de Negoéigeopecuarios de la FA UNLPam y
conocer cuales son los conocimientos académicasratis que le han sido de utilidad en su
insercion laboral. Se busca realizar un trabajerg@s/o sobre las condiciones laborales y de
igual forma, se espera contribuir al avance debraejiento curricular que permita facilitar
la insercion de los futuros graduados en el merdatitrabajo.

Las conclusiones que se obtengan también serartedéd institucional, ya que hasta el
dia de la fecha no se ha realizado ningun tipostied® en profundidad con el tema que
pretendemos abordar.

Para el desarrollo de este trabajo final se establcomo hipotesis general que la
formacion académica recibida por los alumnoslas areas troncales les permite adquirir
los conocimientos necesarios para insertarse daeaf@atisfactoria y eficaz en el mercado
laboral. Se plantearon las siguientes hipotasidliares para contrastar con la informacién
obtenida:

v Los conocimientos de mayor relevancia en la forota@cadémica son

coincidentes con los conocimientos mas valoradoglpmercado laboral.

v Los LANA egresados de la FA-UNLPam, estan conforooesla formacion

recibida y la consideran utiles para su desempaiaral.

v’ Los Profesionales LANA egresados de la FA-UNLPampaa cargos

relacionados a la carrera LANA vy al perfil profesmbdeterminado para esta.



PRIMERA PARTE: MARCO TEORICO



CAPITULO I: AGRONEGOCIOS



1. EL CONCEPTO DE AGRONEGOCIOS

El concepto de agronegocios comenzé a materiadizzmda década de 1950. Davis
y Goldberd definen a los agronegocios como “... la suma dell tde operaciones
involucradas en la manufactura y en la distribuciéra produccién agricola; operaciones
de la produccion en el campo, en el almacenajpraglesamiento, y distribucién de los

commodities agricolas y las manufacturas hechasosamismos”

Once afios después (1968) Ray Goldberyoluciona a una definicién donde el
foco no esta en las operaciones, sino en las @ spre llevan a cabo dichas operaciones,
a saber: “... un Agribusines Commodity System relwvdos los participantes de la
produccion, procesamiento y comercializacion desiomple producto agricola-ganadero.
Este sistema incluye el campo y las personas @mjen en él, las operaciones de
almacenamiento, los procesadores, los mayorisiassupermercados o minoristas en el
flujo de los commodities desde los insumos inicidlasta el consumidor final. También
incluye las instituciones que afectan y coordinas bucesivas fases del flujo del
commodity como los gobiernos, los mercados de dstyr opciones y las asociaciones
comerciales”. Intenta identificar los actores quo#uyen sobre la coordinacién de un

producto agricola desde el campo hasta la géndola

1 Davis J.Hy Goldberg R.A. (1957)n concepto de negocios. Escuela de negocios ynéstracion. Harvard
University. Newsletter n°s5 Programa de Agronegocios y Alioen UBA
https://sites.google.com/a/agro.uba.ar/newsle@gernewsletter-5/-que-son-los-agronegocios

2 Goldberg , Ray.(1968}oordinacion de Agronegocios. Un enfoque de sistdehdrigo, soya, frijol y naranja
de la Florida. Economia de la Universidad de HaaBoston Newsletter N°5 Programa de Agronegocios y
Alimentos UBA https://sites.google.com/a/agro.ubaswsletter-paa/newsletter-5/-que-son-los-agrociego



Ordofie? (1994) define este enfoque de agronegocios octuma vision
sistémica de toda la realidad de la naturalezaendsa del consumidor. Es una mirada

enlazada donde todos son intermediarios de addym sl consumidor final”.

Gutman y Reca (1998) definen las cadenas agroalimentarias,idasgdesde la
vision de agro-negocios, como concatenacionesd&eni econémicas que existen entre
etapas productivas. El concepto suele ser utilizadomo sinénimo de complejos
agroalimentarios. Son organizaciones jerarquicaslel todos son intermediarios de
algo, salvo el consumidor. Prevén una serie tigidades organizadas para el traslado

fisico y juridico de los bienes, con importantegensiones, especialistas e informacion.
Saravia y Balestri ( 2006), al respecto , sefi@as :

La alineacion jerarquica de sujetos supone divelistsreses (productores,
comerciantes, auxiliares, agentes y facilitadongs)p con un Unico arbitro final:
el consumidor. La diversidad de intereses suponesiuerzo por alcanzar un
equilibrio: quienes lo logren asumiran la coordidac podran imponer

condiciones de precio, calidad, servicios o finacién.
2. PAPEL PROFESIONAL EN LOS AGRONEGOCIOS

La educacion en administraciéon de agronegociosifeeedcia de la educaciéon
regular en administracién de empresas en que faepi se enfoca en actividades que
nacen del sector rural, donde las fallas de merttadden a proliferar, como es el caso de

los mercados de tierras, de trabajo, de crédite gedjuro agricola, entre los principales.

3 Ordofiez , Héctor.(1994). Nueva Economia y Negodgroalimentarios. Catedra Comercializacion
Agropecuaria. P4g.N°23

4 Gutman, G. Y Reca, A. (1998). Notas Metodoldgigasa el andlisis de subsistemas Agroalimentafbg-
REDCAPA. [www.redcapa.org.br] (Agosto 2007).
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Estas fallas se evidencian en especial para losepeg y medianos agricultores, el
avance de los grandes capitalistas sobre estascretiente concentracion de capital en
menos agentes econdmicos. Estas fallas se evideadia a gran parte de la actividad
agricola latinoamericana, la mayoria de las emprisailiares no se comporta como una
empresa (en términos de una busqueda pura de ifiglatd)) sino que las decisiones de
produccion dependen de las preferencias y de lacidot de recursos del productor
tradicional, mientras los grandes concentradoresagéal avanzan con un régimen de

explotacion exponencial.

Pero es la importancia y la relevaragtual de los agronegocios, ademas de su
particularidad, lo que lleva a la necesidad derpmée la educacion en agronegocios en
Latinoamérica. Segun el Banco Mundial, aun cuardméayoria de paises de América
Latina caen dentro de la categoria de paises wdmos debido a la relativamente baja
contribucion del sector agricola al PIB (6% en pedim) y a su mayoritaria poblacion
urbana, al tomar en cuenta toda la cadena agradhni@ esa contribucion sube a
alrededor del 30%. La abundancia de recursos heguf@erra y agua) y la presencia de
condiciones climaticas favorables también carazdaria la region, lo que refleja su

potencial de crecimiento agricola.

Sin embargo, continla siendo un desafica da region el desarrollo de la
agroindustria, es decir, la agregacién de valarsapkoductos primarios, lo que permite
acceder a mercados en mejores condiciones de grémayor margen y menor
volatilidad) y por lo tanto contribuir con un mayeeso al crecimiento econémico. Esto
junto con los altos estandares y exigencias intéwnales de inocuidad y calidad de los

productos de origen agrario, hacen necesario eladoso estudio de los mercados
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internacionales y el desarrollo de las capacidadespetitivas del capital humano en el
ambito de los agronegocios.

Asimismo, el tema agricola es de creaeieelevancia desde los ultimos seis afios
en vista de la fuerte variacion al alza de losipeede los alimentos experimentada a nivel
mundial y su efecto sobre la seguridad aliment&as. precios contindan relativamente
altos hasta el dia de hoy, provocando a los galsereplantear sus estrategias para
asegurar el suficiente acceso a los alimentos.

La mayor demanda internacional de aliwmedebido al crecimiento econdémico de
paises emergentes es una de las causas de estquetios y constituye una oportunidad
para que las regiones productoras se desarrollen.

La creciente demanda de productos dgdguara el desarrollo de biocombustibles
es otro tema que hace a los agronegocios cada &szabevantes y que requiere la sabia
toma de decisiones por parte de actores tantoqmsbtiomo privados. Otro aspecto critico
es el cambio climético, al cual la actividad agdcba contribuido negativamente pero
gue también ha sido directamente afectada por dai@meno. Los sectores productivos
del agro requieren participantes en las cadenasealarias conscientes de la particular
gestion de riesgos que requiere la agricultura gpgmados para realizar un adecuado
manejo agricola que contribuya a reducir los efectegativos de la actividad sobre el
medio ambiente.

Todas estas razones sugieren la necedelpdtenciar a los agronegocios y agentes
especificos que asesoren en cada etapa del precesoa amplia gama de actividades,
siendo un area en la que se cuenta con una veuajparativa. Debe hacerse desde dos
frentes criticos, esto es, desde las politicasotdéeegno y desde la educacién tanto técnica

como de gestion, bajo una comprension holistidaglagronegocios.
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El Sector articula a todos los agentes econdmicestiidades relacionadas al
ambito  agroalimentario y agroindustrial; tiene ©onfuncion principal unir las
necesidades y demandas de los consumidores poodaccion agropecuaria. Incluye las
transformaciones agroindustriales; los serviciosegos; la provision de insumos,
tecnologia y financiamiento. Argentina es unoaedomplejos con mayor dinamismo e
incidencia sobre la economia, la sociedad y eliemd A nivel regional tiene una
importancia significativa en la generacion de vglempleo, y en la ocupacion territorial.
Asi como el conjunto de la sociedad, el Sistemao&Algnentario-Agroindustrial es
complejo, demanda enormes esfuerzos de coordmgcdticulacion entre las partes. Es
por ello, que el trayecto curricular debe incliarramientas que permitan interpretar la
realidad para establecer las posibles causas gieoés de los problemas. La persona
formada deberd ser entonces, versatil, comproeetidon actitud prospectiva ante la
construccion del futuro. La Educacion Superior @eacter publico esta llamada a
transformar la Sociedad, interpretando las necdsglapresentes y futuras. La
sustentabilidad, la equidad y la gobernabilidadrsgientran directamente relacionadas a
la formaciéon de personas solidarias, creativas, pcometidas y democraticas. El

profesional que forma nuestra Casa de Estudiosrmetcontribuir con estos objetivos.



CAPITULO II: MARCO INSTITUCIONAL DE LA CARRERA
“LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
AGROPECUARIOS”

13
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1. UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA PAMPA

La Universidad de La Pampa nace como una institude carcter provincial con la
finalidad de organizar un ambito de formacion psafeal y desarrollar conocimientos
tendientes a resolver los problemas regionalesadpravincia y su zona de influencia,
especialmente en los aspectos agrarios, hidraujc@zondmicos. La creacion de una
Universidad estuvo sostenida por la enérgica detidel grupo dirigente que conté con el
apoyo de amplios sectores de la sociedad local gosstituyé en uno de los medios para

completar la organizacion de la flamante provincia.

El 4 de septiembre de 1958, por Decreto-Ley N° 1684&4crea la Universidad de La
Pampa, con sede en la ciudad de Santa Rosa, ysgmalal Dr. Ernesto Bonicatto como

Rector-Organizador.

La Universidad inicia sus actividades en 1959 canFhcultad de Agronomia y
Veterinaria, la Facultad de Ciencias Econ6micas Edcuela de Administracién Rural, ésta
ultima dependiente del Rectorado. En ese afio caanea dictarse las carreras de Agronomia

y Ciencias EconOmicas.

En abril de 1973, por Ley N° 20275, se naciondhzkstitucion y pasa a denominarse
Universidad Nacional de La Pampa (UNLPam), con sedlea ciudad de Santa Rosa,
transfiriéndose la matricula, el personal doceme ylocente, asi como los bienes muebles e

inmuebles de la institucién provincial.
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2. FACULTAD DE AGRONOMIA

La Facultad de Agronomia de la Universidad Naciatalla Pampa, se encuentra
ubicada sobre la Ruta Nacional 35, al norte de ilad&l de Santa Rosa, capital de la
provincia de La Pampa, a una distancia de 12 Kircatdgro comercial. Desde su fundacién a
la actualidad, desarrolla sus actividades acadénginaun campo de ensefianza de 1250 ha,
donde se cursa la totalidad de las carreras pacadbcuenta con laboratorios de quimica,
microbiologia, fitopatologia, zoologia y sueloss lgue son usados a diario por docentes y
estudiantes. En el mismo sentido, se debe mencionaompleto Jardin Botanico, un tambo
modelo, un campo experimental, una estacion mdtapca, un criadero de porcinos y una

huerta didactica.

Hasta 1996 la Facultad de Agronomiaddisblamente la carrera de Ingenieria
AgronOmica, a partir de ese afio ampli6 su ofertacativa con la incorporacion de la
Tecnicatura Universitaria en Planificacidn Agragae se dictaba en una sede de la localidad
de Eduardo Castex y luego evolucionaria a lo quedsola Licenciatura en Administracion
de Negocios Agropecuarios, dictada en el campua Bacultad en Santa Rosa. A partir del
afio 2010 se agreg6 también a la oferta académidadaicatura en Produccién Vegetal

Intensiva.
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2.1 ORGANIZACION FUNCIONAL DE LA FACULTAD DE AGRONMIA

UNLPam

GOBIERNO

Decano: Dr. Gustavo Daniel Fernandez. Viceadechic. Ana Urioste

El gobierno de la Facultad lo ejerce el Decanogedecano junto al Consejo Directivo
integrado por representantes de los claustrosntesxealumnos, graduados y Personal no

docente.

SECRETARIA ACADEMICA: Dra. Carla Suarez.

Participa en las propuestas de planes y programadémicos, en el andlisis de

programas de estudio e informacién y orientaciarcativa.

SECRETARIA ADMINISTRATIVO-FINANCIERO: CPN. Gerardblerrero

Tiene a cargo la administracion economico-finamgida fiscalizacion econdmica,
financiera, patrimonial y contable de la Facultashmo también los servicios de

mantenimiento de sus instalaciones.

SECRETARIA DE CIENCIA Y TECNICADr. Ernesto Morici.

Esta Secretaria coordina el intercambio de los @sproducidos en el campo del
conocimiento humanistico, cientifico y tecnolégomm universidades, institutos y centros de

investigacién nacionales como internacionales.
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3. LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

AGROPECUARIOS

El primer antecedente de la Carrera LicenciaturaAdministracion de Negocios
Agropecuarios (LANA) se remonta a 1995, donde ludgaina serie de reuniones y cartas
entre la “Comision de Oferta Educativa” de la UNbPg la “Comision Técnica Fundacion
Castex Universitaria”, el Consejo Superior le prop@ la Facultad de Agronomia (FA) que
analice la posibilidad de implementar la Carreracéhciatura en Economia Agraria y
Agroindustrial” en Eduardo Castex (La Pampa) baj@onvenio temporal con la “Fundacion
Castex Universitaria” (FCU). En la Resolucion NS/EB CS se le solicita a la FA que la
carrera comience en el afio 1996 bajo el nombré denficatura en Planeamiento Agrario con
Orientacidon Agroindustrial” (u otra alternativaprcuna carga horaria no inferior a 2.000 hs.

Luego de varias negociaciones, incluida la posiadide abordar el dictado en conjunto
con la Facultad de Ciencias Econ6micas y Juridemsrea la “Tecnicatura Universitaria en
Administracion y Planificacion Agraria” por vigemacde dos afios (caducaria en el afio 1997).
Por Resolucion 124/97 CD la Facultad de Agronoratandiendo el pedido de la FCU,
solicita al Consejo Superior la extension de laern@a por un afio mas. Este organismo
autoriza la solicitud para el ciclo 1998 mediaat&Esolucion 008/98 CS.

Un afio mas tarde el Consejo Directivo de la FA-UloPemana la Resolucion N°
155/99 CD solicitAndole al Consejo Superior la ci@ade la carrera bajo el nombre actual,
cuyo Plan de Estudios se aprueba mediante la Ré&olN° 029/00 del Consejo Superior.

En el afio 2000 la Resolucion N° 115/00 del Ministele Cultura y Educacion otorga
reconocimiento oficial y validez nacional a losults de “Técnico Universitario en

Administracion  Agropecuaria” y “Licenciado en Adnsttacion de Negocios
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Agropecuarios”, y a fines del afio 2001 se instidaractividades académicas de dicha carrera

definitivamente en la sede de la Facultad de Agriaen Santa Rosa.

4. EVOLUCION DEL PLAN DE ESTUDIOS DE LA CARRERA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

AGROPECUARIOS DESDE EL ANO 2000 A LA ACTUALIDAD

En lo que lleva de vida la Licenciatura dentro @é&#cultad de Agronomia, el plan de
estudios de la carrera ha sufrido una secuemcieainbios en su estructura que son mas que
simples listados de materias: se ha buscado cauneelos requerimientos a la nueva realidad
econdmica y productiva del pais, a las necesiddedgs estudiantes y a la mejoria del nivel
de formacién académico. Estos cambios diferentiatatro planes de estudio: el vigente a
partir del afio 2000 el vigente a partir del afio 2002 vigente a partir del afio 2008 el
Gltimo plan aprobado a partir del afio 2013

Como mencionaramos anteriormente, desde el afi6, 208 travées de distintos
procesos de evaluacion institucional y diversasiosies del Consejo Directivo se fueron
realizando una serie de cambios relacionados camtfaduccidén de algunas nuevas materias,
division de asignaturas ya existentes, cambiosodiipnamiento de materias en los distintos
afos, introduccién de algun tema especifico dméstregional; pero en general, todos estos
cambios estuvieron mas relacionados con formal&lgae con un disefio curricular.

El dltimo cambio de plan de estudios aprobado lpoResoluciéon N° 370/2012 y

vigente a partir del ciclo lectivo 2013 fue el aoodujo un cambio estructural en la carrera,

® Plan de estudios (Res. N° 155/99 CS ) vigenciartr ple 2000. Ver anexo ||
® Plan de estudios (Res.024/2003 CS) vigencia & piart2003.Ver anexo |
" Plan de estudios (Res. 088/08 CS) vigencia arphrt2008. Ver anexo I
8 Plan estudios (Res. 370/12 CS) vigencia a pagtindrzo 2013. Ver anexo I
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modificandose su duracion, su organizacion cumicyl sus contenidos con la adicion de
materias que se consideraban sumamente necesdaagegonversion de otras respecto a

contenidos mas actuales y dinamicos.

4.1 EL PLAN DE ESTUDIOS ACTUAL

La reforma del Plan de Estudios de la LicenciaemaAdministracion de Negocios
Agropecuarios de la Universidad Nacional de La Ramene sus fundamentos en una
mejora estructural. Responde a la necesidad deaeadel perfil, los alcances del titulo y
los contenidos minimos a las circunstancias aesuglfuturas del Sector Agroalimentario-
Agroindustrial.

Dicha modificacién se realiz6 como resultadaudeproceso de trabajo participativo,
donde la Comunidad Universitaria vinculada particien distintas instancias, reuniones
semanales, entrevistas con Catedras y Areas, elleon estudiantes y graduados,
intercambio de correos electronicos, entre otras.

Los principales problemas identificados por estotlis, docentes y graduados fueron
abordados y consensuados entre distintos actore$. abalisis realizado surgieron
consideraciones relevantes como el desgranamienfosiprimeros afnos, el Trabajo Final de

Graduacion, el Perfil y los Alcances de la Carrera.

5.ORGANIZACION CURRICULAR

El trayecto curricular contempla desde sus inieggacios de formacion basica como lo
son: Matematica I, Matematica Il, Herramientas imfaticas, Comprension y Produccion de

Textos, Inglés para Propdsitos Especificos, EgtedisSimultdaneamente se complementan
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con espacios relacionados a las Ciencias Econéniicagipios de Economia, Contabilidad,
Geografia EconOmica Argentina, Historia Economid&jncipios de Administracion,
Microeconomia Agraria, Macroeconomia; y con esmgaajoe abordan aspectos de las
Ciencias Agropecuarias: Introduccion a la Produtd\gropecuaria, Maquinaria Agricola,
Produccion Vegetal Intensiva y Extensiva, Sistede®roduccion de Animales Rumiantes y
No Rumiantes. Las asignaturas Derecho Agrario itiPad Agropecuarias, junto con
Tributos del Sector Agroalimentario, permiten altudsante comprender el Marco
Institucional en el que va a desempefiar su aetivicée fortalece la formacién con la
incorporacion y aprehension de los conocimientosrddmios en: Costos, Matematica
Financiera, Estadistica Aplicada a la AdministraciGAdministracion Agropecuaria,
Comercializacién Agropecuaria e Informéatica ApliaadEl espacio Etica y Préctica
Profesional brinda herramientas para interpretarclamplejidad del ejercicio profesional,
introduciendo al estudiante en el compromiso cof8daiedad y el Ambiente. A partir del
cuarto afo los espacios profundizan de manera ledtabase expuesta en los primeros tres
que conformaron el perfil del Técnico Universitaein Administracion Agropecuaria. Los
conocimientos aprehendidos permiten abordar de maaera holistica los conceptos
cientificos de las principales disciplinas relacidas. Es en esta instancia que los estudiantes
comienzan a integrar en el espacio de Metodologylavestigacion y Extension, conceptos y
herramientas para entender la realidad y resobgepioblemas del Sector Agroalimentario-

Agroindustrial de una manera sistémica.

Los conceptos y topicos de la Ciencia de la Adrretsdn que se trabajan en los
primeros afos se consolidan en los trayectos: Adimacion Agroindustrial, Administracion
de Recursos Humanos, Técnicas de Negociacion yeBigor Oral, Administracion Financiera

y Estrategias en Sistemas Agroalimentarios. Lané@ion se completa con argumentos
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cientificos y técnicos de: Marketing Agrario, Ecoria Ecoldgica, Formacion de Precios
Agropecuarios y Agroindustriales, Disefio y Evaldacide Proyectos Agropecuarios y

Agroindustriales.

Los Espacios Curriculares Optativos, las Experesnde Formacion Profesional y el
Trabajo Final de Graduacion contribuyen a la irgeign de conocimientos y a la aplicacion

de metodologias y herramientas sobre problemasiqua y tedricos.



CAPITULO lIl: EL PERFIL PROFESIONAL
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1. EL PERFIL PROFESIONAL

La formacién en un campo profesional implica laeiasza no solo de saberes tedricos
y practicos sino del modo de desarrollar las tasasin contexto social especifico. Un
profesional debe ser competente en un campo deesate®ricos y practicos especializados.
Los egresados universitarios deben tener una derieompetencias situadas “a mitad de
camino entre los saberes y las habilidades comstréf@Gallart & Jacinto, 1997: 111), que

son fundamentales para la produccion de bienes/icess.

Catalano, Avolio del Cols & Sladogna (2004), coesth que en los afos
70, en las economias desarrolladas se inici6 uoéuma revision de los
principios de organizacion del trabajo, llevandosargimiento de un nuevo
paradigma productivo de mayor exigencia en lo queesiere al aprendizaje,
autonomia y responsabilidad de los trabajadorels; ésto conlleva a reformular
disefios curriculares, contenidos cientificos y eéimgicos, formas de evaluaciéon

de los cursos y formacién de los cursos vinculad@ste tipo de desarrollos.

Los mismos autores, consideran que:

Los nuevos modelos de organizacion del trabajoecaaron a

requerir de los trabajadores mayores capacidadegrerino de:

v' Adaptaciéon y anticipacion a los cambios del entoque
propone la competitividad de las economias.
v' Capacidad para asumir una fuerte dinamica de apsgadtomo

base de la innovacion y la competitividad y comgjanrespuesta a la

° Gallart, M. A; Jacinto, C. Competencias laboralema clave en la articulacién educacién-trabajo.
Montevideo: Cinterfor, 1997. (p 111).
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incertidumbre; esta dinamica de aprendizaje lesxggida tanto a los
individuos como a las organizaciones.

v/ Adaptacién a situaciones imprevistas y capacidad dde
respuestas reflexivas en lugar de responder canasuty acciones
prescriptas.

v' Ejecuciéon de trabajos mas complejos y de mayor miomi
técnico sobre procesos de trabajo de ciclos m@sdaio capacidad de
integrarse a diversas funciones.

v Intervencion en funciones de gestién de la fask geeoduccion
a su cargo.

v' Reconversion ante cambios de lineas de produat@wariedad
de modelos, de operacion con nuevas materias padrtesologias.

v’ Participacion activa en los procesos de realizad@ta calidad.

v’ Liderazgo de equipos.

v Interaccion y comunicacion en relaciones funciomnalg
jerarquicas.

v' Contribucion en los procesos de mejora continua lae
productos, de los procesos, de los procedimientos.

v Interpretaciéon de documentacién técnica, de gesyidelativa a

las demandas de clientes internos y extéfnos

Para Follari (1995), un plan de estudios debentatse a las habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos teoricosajupropios del campo profesional

y orientar su consecucion al plan de estudio. Em sntido, el perfil no puede ser un

10 catalano, A. M., Avolio de Cols, S., & Sladogna, (#ds.). (2004). Disefio curricular basado en @srae
competencia laboral: conceptos y orientacionesdodbgicas. Buenos Aires: BID-FOMIN — Cinterfor.
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listado de actividades posibles sino un estudio melrcado laboral lo suficientemente

serio, para orientarse de acuerdo a las tendemzils en la demanda sotial

La elaboracién de un perfil, sin lugar a dudasijifadas tareas del disefio curricular y
desde luego la formaciéon del profesional que seal@ssertar en la sociedad. A través del
perfil, se definen las caracteristicas que se adpaga el futuro graduado en relacion con los
conocimientos, con las habilidades, con los cotapuentos y con las aptitudes que el

profesional desarrollara a lo largo de su formmadéntro de la institucion educativa.

Ramirez Alfaro (2004 citado en Castellados, 20€a)sidera que en la formacién
de los profesionales, es importante la preparad#los mismos para desempefarse en
un mundo desconocido y, que mediante proyeccipragmlisis de la realidad puedan
vislumbrar a grandes rasgos a largo plazo, es dpamr el egresado debe haber
adquirido en sus estudios, la capacidad para uendaje permanente ante una

realidad cambiante.

El mismo autor sefiala que un perfil profesionaledaicluir basicamente un
primer cumulo de capacidades o dominios profesegsnaklacionadas con las
humanidades y el desarrollo cientifico y culturaiversal; un segundo cumulo lo
constituye el conocimiento por transmitir, inteognegar o crear, en la accion
docente, como resultado de la construccion y réamtsdén del conocimiento;
finalmente, un tercer camulo se halla integrado glor conocimiento por ejercer la
practica laboral concreta de la profesion, esttuygca las competencias requeridas

para el trabajo, las que comprenden competenéeasichs, éticas, ideolbgicas,

Y Follari, R. (1995). (Ed.). Lo curricular. MendoZggentina.UNCuyo
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metodoldgicas, epistemologicas, sociales, entraspotque forman la base del

conocimiento en la ejecucién de un trabajo taetoaturaleza teérica como aplic¥da

2. EL PERFIL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NE@CIOS

AGROPECUARIOS

El Licenciado/a en Administracion de Negocios Agmymarios, egresado/a de la
Facultad de Agronomia de la Universidad NaciorelLd Pampa, es un profesional con
capacidades para el gerenciamiento de organizgipablicas y privadas vinculadas al
Sistema Agroalimentario-Agroindustrial. Tiene teithacion necesaria para poder interpretar
las condiciones en las que opera la economia mac® internacional, y evaluar en el
contexto ecologico-ambiental, politico-legal, t@dégico y sociocultural, la influencia de
éstas sobre las decisiones en las organizacidelegrofesional posee instrumentos
metodolégicos que le permitirAn conducir organzaes agroalimentarias; proponer,
desarrollar y evaluar alternativas en costos gnfalamiento; disefiar y evaluar proyectos de
inversion; analizar y participar en la planificati estratégica del territorio y sistemas
agroalimentarios y agroindustriales; y elaboraxvgluar programas y politicas para el Sector.
Para ello, a lo largo de la carrera, el/lla estudiaadquirird conocimientos referidos a
economia de las empresas agropecuarias, comeacializde productos agroalimentarios,
gestion de negocios, formulacién y evaluacion oeygrtos agroindustriales, técnicas de

negociacion, disefio y planificacion de estrategmmerciales y de marketitig

12 Ramirez Alfaro, J. (2004): Estrategias para elabredio del Curriculo. Editorial Ceiba Zamoranordaras.
citado en Castellados “Estudio de la Participaciémos alumnos del ciclo profesional de la FacultadCiencias
Agrarias de la Universidad Nacional de Cuyo en Emgimientos Productivos” UNCuyo (2007)

13 Plan de Estudios Resoluciéon N° 370/2012.
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3. ALCANCES PROFESIONALES DEL TITULO LICENCIADO EN

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS AGROPECUARIOS

El Licenciado/a en Administracion de Negocios Amrouarios, egresado/a de la

Facultad de Agronomia de la Universidad Nacioedla Pampa, es competente para:

v' Dirigir, gerenciar y crear organizaciones del Secfgroalimentario-
Agroindustrial.

v' Realizar diagnésticos, disefiar estrategias y ddkarmplanes operativos
relativos al desempefio comercial de las orgaronasi

v'Llevar a cabo el disefio, evaluacién y seguimiestpridyectos de inversion
qgue hagan al crecimiento y desarrollo del Sector.

v' Evaluar estrategias alternativas desde el puntaste técnico, econémico,
comercial, financiero y ambiental de proyectosnaersion.

v' Realizar estudios de costos y precios de las aligas productivas y
comerciales.

v' Asesorar en la toma de decisiones de los sectal@Egs y privados sobre
aspectos inherentes al Sistema Agroalimentari@iAdustrial.

v' Efectuar andlisis sectoriales como base para laulacion de politicas
publicas.

v' Realizar estudios de mercados nacionales e infenm@es de bienes y
servicios.

v' Desarrollar y ejecutar planes de marketing destisnaa organizaciones
agroalimentarias y agroindustriales.

v Participar en la planificacién de los territorios.
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v’ Interpretar las variables macroeconémicas y swenftia en los mercados

agroalimentarios y agroindustriales.



CAPITULO IV: COMPETENCIAS LABORALES
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1. CONCEPTO

El Diccionario de la lengua espafiola de la Realdao@a (2001) define competencia
como: “Pericia, aptitud, idoneidad para hacer algatervenir en un asunto determinado”,
esta relacionado con el conjunto de conocimiemasilidades y actitudes que conducen a un

correcto desempefio en una situacién determtfiada

Existen varias aproximaciones conceptuales al gia@e competencia; generalmente
se la define como una capacidad efectiva pararllavaabo exitosamente una actividad
plenamente determinada. La competencia es “unr Sahm saber hacer que, de modo
espiralado, se va construyendo a lo largo deda yi comprende diversos aspectos de la
accion humana. Algunas competencias se adquierda pimple experiencia de vida y otras

exigen el trabajo pedagdgico formal”

Las competencias en términos generales, se lagicelasen cuatro grandes grupos:
competencias basicas o instrumentales, compeseger@éricas o transversales o generales,

las competencias especificas o técnicas y las et@mqias laborales.

Las competencias basicas estan asociadas a coeotwsiifundamentales que,
normalmente se adquieren en la formacion geneoal)as requeridas a los aspirantes para
ingresar a los estudios superiores y también ssn d@e permiten el ingreso al trabajo;
incluyen entre otras, lectura comprensiva, aserity expresion oral, habilidades
matematicas basicas, habilidades de observaci@scrigcion, argumentacion e

interpretacion.

4 Real Academia Espafiola (2001). Diccionario derigua espafiola 22° ed. [en linea]. RAE http://wa®es
1> Gémez de Erice & Zalba(2003), Comprensién de textos: un modelo concegtypabcedimental, Mendoza,
EDIUNC.
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Las competencias genéricas son aquellas relacisnemla los comportamientos y
actitudes de labores propias de los distintos @wbite la produccion. El estudiante
universitario podra adquirir este tipo de compeites cuando “exista coherencia entre los
programas curriculares, que le permitan poseer dosocimientos generales para
desempefiarse naturalmente en el &mbito labsatle esta forma el alumno podra adquirir

las habilidades para el empleo de las herrami¢etaslogicas de su profesion.

Las competencias especificas se vinculan con aspeigcnicos estrechamente
relacionados con la ocupacion y son las basescpiartes del ejercicio profesional ya que
suponen poseer conocimientos especializados pral@ida profesion y, que por lo general,
no son facilmente transferibles de un contextorala otro; “estas competencias las deberan

adquirir en el Ciclo de Especializacién de la aa'tg.

Las competencias laborales incluyen fundamentaknémt articulacion entre los
conocimientos, las actitudes y las aptitudes emwhdo del trabajo; se destacan en este
grupo la capacidad para relacionarse con los oteoshabilidad del trabajo en grupo y
cualidades personales como la responsabilidad, stidad, sinceridad, creatividad,

adaptabilidad, compromiso y respeto por los demas.

2. COMPETENCIA PROFESIONAL EN EL AMBITO LABORAL

En el mundo del trabajo la nocién de competenamitee“al conjunto de saberes
puestos en juego por los trabajadores para ressifterciones concretas en el trabajo”, es

decir, el conjunto integrado y complejo de capadéd que los sujetos ponen en juego en

16 Codagnone & Gonzalez (2006). Insercion laboraégiesados. (UTNFRM) Universidad tecnolégica rediona
Mendoza.

" Lépez, Delgado & Lépez (2006). Transferencia yleaeion de competencias. (UTNFRM) Universidad
tecnoldgica regional Mendoza.
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situaciones y contextos vitales para respondes &xggencias y resolver problemas que se

les plantean.

Para Corral, Casagrande y Gémez (2086)competencia es la capacidad que
tiene el individuo de articular y movilizar condioes intelectuales y emocionales en
términos de conocimientos, habilidades, actituglepracticas necesarias para el
desempefio de una actividad de manera eficienteazefy creativa; capacidad
productiva que se define y mide en términos derdpsfio real y en el contexto de
trabajo y que no resulta solamente de la instbugcsino, de la experiencia en

situaciones concretas del ejercicio ocupacional.

Las competencias profesionales son acumulativasféfitio, para lograr un desempefio
profesional adecuado se requiere contar con comgpate basicas, que por lo General son
previas y necesarias para adquirir competenciaérgas y en muchos casos se requiere de

éstas ultimas para adquirir competencias espasific

Las competencias integran conocimientos y destresagomo habilidades cognitivas,
operativas, organizativas, estratégicas, entres otrae orientan para resolver situaciones
problematicas reales de distintos tipos. En estntidd para la actividad laboral, las
competencias son un conjunto de conocimientodjdedi®s, capacidades y aptitudes que
permiten a los individuos establecer estrategiaa pesolver problemas que se les presentan
en el ejercicio de sus roles laborales. Este cemjda propiedades no es estatico, sino, esta
en “permanente modificaciéon y deben ser sometidasprueba de resolucion de problemas
concretos en situaciones de trabajo que entrafiamogi margenes de incertidumbre y

complejidad técnica”.

18 Corral, Casagrande y Gémez (2006). Formacién depetencias laborales. www.lsd.com
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En definitiva, podemos deducir que las competermiafesionales son un tipo especial
de competencias y son consideradas como capacidasiesadas a la realizacion eficaz de
tareas determinadas de tipo profesional y unacta&fatica comun a estas competencias, es
que ellas son efectivas cuando aunan varias Hatdés, actitudes, valores y en algunos casos
hasta destrezas fisicas. Estos conjuntos comptigosapacidades y atributos personales
cobran sentido cuando se los aprecia en la Op#icamh tarea profesional determinada, para
la cual existen criterios de logro, calidad o #fédad bien establecidos. Desde esta Optica,
las competencias, permiten al individuo “decodifida incertidumbre en clave de
oportunidad encontrando un camino para la constmcante nuevos desafid$” aborda las

caracteristicas que deberia reunir la educaciomaiopara habilitar para el trabajo.

3. COMPETENCIAS PROFESIONAL EN EL AMBITO EDUCACIONAL

En el mundo de la educacion, surge la necesidaddesarrollar competencias
profesionales en los estudiantes y propone el ideskf generar instancias adecuadas y
efectivas para este fin. Para Pinto (1899l estudiante requiere establecer y desarrollar

cuatro lineas para su formacion profesional:

v' El saber, como conocimientos concretos sobre fareaque cursa.

v' El saber hacer, entendido como estrategias proeadies para el
desarrollo de las tareas correspondientes.

v' El saber estar, como disposicién para la interaceid la comunidad de
trabajo a favor del progreso comun.

v' El saber ser, como aquellos valores para la foldngmérmanente.

19 salinas, Valdés & Deluigi, 2006). Insercién labate los egresados. (UTNFRM) Universidad Tecnoldgic
Nacional, Facultad Regional de Mendoza.

% pinto, Luisa (1999). Curriculo por competenciagcésidad de una nueva escuela. Revista Tarea,,N. 43
Marzo 1999.
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La persona demuestra una competencia, cuando paoaaximiento conceptual a su
servicio y al medio en donde se desenvuelve erfarmaa efectiva y eficiente; teniendo la
capacidad de reflexionar sobre todo el procese gstia forma puede reproducir y mejorar su

desempeiio en nuevas situaciones o contextos.

La formacion universitaria no solo esta ligada aldboral sino que, como toda
educacion formal, debe preocuparse de la persosa grtegridad, como un ser en desarrollo
y como un sujeto social. En este contexto la forémagersonal, la formacion para la
produccion y el trabajo, y la formacion para vieim sociedad, pueden considerarse los tres

ejes fundamentales de todo acto educativo queaeaen el ambito universitario.

El Perfil Profesional estd asociado, a la compédepomofesional de un egresado en
términos del hacer practico en los contextos deajoa en los que se desenvolvera el futuro
profesional y de los estandares y criterio quetdiean para definir el desempefio de su area

profesional.

Las bases curriculares, también se asocian a lpatencia profesional en términos de
las capacidades que ella moviliza y en los procdsamativos que se requieren para

desarrollarlas en los diversos contextos del tcatiajla profesion.

En el concepto de competencias, ya sea desde oguenfaboral o desde la perspectiva

educacional, siempre se pueden identificar ideassquepiten en las definiciones tales como:

v' La combinacion de conocimientos, habilidades ytuzbtis.
v La idea de poner en juego, movilizar capacidadesrsiis para actuar

logrando un desempeifio.
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v’ Las competencias son comportamientos observableslaenealidad
cotidiana.

v’ Las competencias son caracteristicas fundamerdelesombre e indican
formas de comportamiento o de pensar, que geremafiferentes situaciones y son

duraderas en el tiempo.



CAPITULO V: EL MERCADO LABORAL
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1. MERCADO DE TRABAJO Y MERCADO DE RECURSOS HUMANOS

Podemos definir a “mercado de trabajo” como aqueldende los individuos
intercambian servicios de trabajo. Los que “compsamvicios de trabajo son las empresas 0
empleadores de la economia (estos configuran lanade trabajo) y los que “venden”
servicios de trabajo son los trabajadores y elbodarman la oferta de trabajo.

Dicho mercado suele estar influido y regulado pdestado a través del derecho
laboral y por una modalidad especial de contrdtis,convenios colectivos de trabajo. La
relacion entre el empleador y el empleado daraeorig la relaciéon laboral que se
denomina contrato de trabajo y el precio del tralajdenomina salario 0 remuneracion.

Desde fines del siglo XIX los Estados de todo ehdwuhan dictado leyes laborales
para regular los mercados de trabajo y proteges &ébajadores. Este conjunto de normas se
denomina derecho laboral, las cuales tienen lactafatica general de ser de aplicacion
obligatoria, sin poder ser renunciadas, a menos lgaecondiciones de trabajo sean
beneficiosas para el trabajador.

La denominacion "mercado de trabajo" ha sido coesata porque en términos
econdémicos debido a que un mercado es un espacel gne se ofrecen y demandan
mercaderias, las que son objeto de comercio. Dehida naturaleza del trabajo, se ha
establecido que el trabajo no debiera ser consldaramo una mercaderia.

Segln Chiavenattdb (2001) el mercado de recursos humanos y el meridbral,

actlan como imagenes ante un espejo, es decomglartamiento de uno influencia sobre el

21 Chiavenato, Idalberto. (2001) “Administracién decReos Humanos”. 5° Edicion, Editorial Mc GrawlIHil

Colombia. (pag. 452)
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comportamiento del otro: cuando uno estad en ofdriatro estd en demanda y viceversa,
existiendo una constante retroalimentacion.

El mercado de trabajo esta constituido por las esg® y por sus oportunidades de
empleo, y el Mercado de Recursos Humanos estaittitstpor los candidatos reales y
potenciales para tales oportunidades. Para eBoppartunidades de empleo que lanzan las
empresas no van dirigidas a un mercado unico pdatipo de trabajo, ya que la oferta y la
demanda sera diferente segun el tipo de tareaeangesiar. Las empresas cuando buscan
empleados requieren que estos posean ciertasdastijucapacidades especificas y a su vez
los empleados exigiran un salario acorde a laditlables requeridas.

En el mercado de trabajo cobran importancia lagesiges situaciones:

1) Cuando la oferta es mayor a la demanda, es degimha oferta de empleo por
parte de las empresas que candidatos, pudiendenpaese las siguientes situaciones:

v' El reclutamiento es demorado, su rendimiento eshbafsy las inversiones
en estrategias de reclutamiento son aumentadas f{raeo candidatos en ndamero
suficiente o dentro del patrén de calidad esperado.

v' Los criterios de seleccion se hacen mas flexibieegos exigentes.

v Los esquemas de salarios iniciales ofrecidos @pdass candidatos que se
presentan tienden a elevarse, provocando dist@si@n la politica salarial de la
empresa.

v' Hay una intensificacion en la competencia entreresgs que utilizan el
mismo mercado de mano de obra.

v Los candidatos seleccionan y escogen las empresa®fgecen mejores
salarios.

v Las empresas tratan de retener y fijar a sus engdeya que cualquier

sustitucion se hace demorada y arriesgada.
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2) Cuando la oferta es menor que la demanda: hay améédatos buscando empleos
que puestos suficientes en las empresas. Esteciéituacarrea consecuencias para las
empresas como:

v' El reclutamiento presenta un rendimiento elevadisi@ualquier estrategia
aplicada atrae un gran volumen de candidatos Ibpmranite a las empresas reducir las
inversiones en estrategias de reclutamiento.

v' Los criterios de seleccion pueden tomarse masasgsry mas exigentes.

v' Los esquemas de salarios iniciales ofrecidos achrsdidatos que se
presentan tienden a sufrir una sensible baja, gabmercado es de busqueda de empleo.

v' Hay una intensificacion en la competencia entredicktos que se
presentan, ya que es mucho mayor el nimero dededosl en relaciéon con los puestos
existentes; la competencia se manifiesta principatmen la propuestas de salarios.

3) Cuando la oferta equivale a la demanda: hay unacsitn de equilibrio entre la
oferta de empleo y el nimero de candidatos.

Se habla de una estabilidad en todos los aspeetiasadganizacion.

En elmercado de recursos humanok situacion se invierte.

1) Cuando la oferta es mayor que la demanda: Hay ardfidatos que empleos. Esa
situacion conduce a las siguientes consecuencdiadgsacandidatos:

v' Dificultad para obtener empleos.

v' Las empresas dejan de desarrollar sus estrategiasldtamiento.

v' Las exigencias de las empresas se hacen maydietcas y severas.

v' Los candidatos pasan a competir, disputando lostpsiexistentes.

v Las empresas dejan de utilizar el salario y loefeins como bienes para

intensificar el reclutamiento.
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v' Los candidatos no tienen condiciones de seleccipearcoger las empresas
donde pretenden trabajar.

2) Cuando la oferta es menor que la demanda, es lt@gimas oportunidades de
empleos que recursos humanos disponibles, se pradaa siguientes situaciones:

v' Hay enorme facilidad para conseguir empleo; sonhogidos puestos que
hay y pocos los candidatos que se presentan.

v' Las empresas desarrollan una serie de estrategiasedutamiento e
intensifican sus esfuerzos para conseguir reclms@snos.

v Las exigencias de las empresas se hacen mas dexipl elasticas,
eliminando pequeiias barreras que podrian impeddrasion de personal

v Los candidatos seleccionan y escogen las emprasadeq ofrecen las
mejores condiciones salariales, beneficios, hasatetrabajo, etc.

3) Cuando la oferta es equivalente a la demanda: Haysituacion de equilibrio
entre el volumen de ofertas de candidatos y el noighe oportunidades de empleos que surge
en las diversas empresas en el mercado.

Siempre hay un continuo intercambio entre el mercde recursos humanos y el
mercado de trabajo e interactlan reciprocamerigmgrt influencia uno del otro; la salida de

uno es la entrada de otro.

2. LA RELACION CON EL AMBITO DE TRABAJO: ACTIVIDAD,

EMPLEO Y DESEMPLEO

En principio, las personas se relacionan con elcader de dos maneras: 0 bien

intentan insertarse en la actividad econdmicaen be mantienen al margen de ella. A su vez,
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quienes procuran incorporarse a la actividad ecawapueden tener éxito en ese intento o
no. Esto da lugar a la clasificacion de la pobla&@n algunas categorias basicas:

o] POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (PEA): la integraquienes
tratan de trabajar, independientemente de que doemoo no. Vale decir que los
econdémicamente activos estan compuestos por:

a) Ocupados personas que estan trabajando.

b) Desocupadospersonas que tienen la voluntad de hacerlo y éstacando
activamente trabajo. Por fuera de este subconjyRtA dividida en ocupada y
desocupada) queda:

0 POBLACION ECONOMICAMENTE INACTIVA (PEI): aquellos ug no
trabajan ni estan buscando trabajo. Puede tralarpersonas que ya se han retirado de la
actividad econdmica (jubilados) o que se mantieaemargen de ella por diversas
razones, voluntarias o involuntarias (nifios, anesasa, estudiantes, rentistas, personas
enfermas o discapacitados). También puede tratergeersonas que no buscan trabajo
porque creen que no lo conseguiran, al menos encdasliciones acordes a sus
pretensiones.

De tal modo, esta clasificacion depende de la coatidn de una situacién objetiva
(estar trabajando o no estarlo) y de un elemenbgeiuo en el caso de quienes no estan
trabajando y la voluntad de hacerlo. La informadidie permite clasificar a las personas en
estas posiciones proviene generalmente de censasuestas. Alguien puede haber estado
ocupado hasta ayer y haber perdido su trabajo alentow de ser encuestado. Puede ser que
esté ocupado y desocupado en forma intermitentgiecestando desocupado, interrumpa a
veces la busqueda de un empleo, aun cuando pédasistiuntad de trabajar.

Esta clasificacion basica de las personas da lagda elaboracion de algunos

indicadores que caracterizan a agregados de pobidei poblacion de un pais, la de una
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ciudad, etc. Y dentro de ella, puede caracterizamseseparado a ciertos subgrupos: las
mujeres, los varones, lo jovenes de hasta cieral, eetc. Los indicadores mas basicos y
usuales son:

" La tasa de actividad que es un cociente entre la poblacion
econdmicamente activa (ocupados mas desocupaeb®tal de la poblacion. Sirve para
cuantificar la oferta de mano de obra disponible.

" La tasa de empleoque es un cociente entre la poblacion ocupaddojad
de la poblacion. Sirve para cuantificar la fuerz tthbajo realmente aplicada a la
produccion.

" La tasa de desempleoque es un cociente entre la poblacion desocupada y
la poblacién econémicamente activa (ocupados msscdpados). Sirve para cuantificar

la capacidad del mercado de trabajo para incorpogaienes desean trabajar.

3. CARACTERISTICAS DEL EMPLEO: PRECARIEDAD E

INFORMALIDAD. SUBOCUPACION Y SOBRE OCUPACION.

3.1 PRECARIEDAD LABORAL

Tradicionalmente se ha identificado fehémeno de la precariedad laboral
estrictamente con la temporalidad o eventualidatl etepleo. No obstante, diversas
investigaciones han mostrado la pertinencia de iam@l concepto para incluir otras formas
de empleo, como el trabajo a domicilio o el queesdiza por cuenta propia Yy el trabajo a
tiempo parcial. Esta ampliacion se hace desdergiomon de que estas formas de empleo
son a menudo tan precarias, en el sentido de ireseguinestables, como lo es el trabajo

temporal.
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Este concepto plantea incluir en el andlisis no &5 condiciones de empleo (la
temporalidad del vinculo laboral), sino tambiéndasdiciones salariales y de trabajo. En este
sentido, lo que definiria la precariedad de unaasitn laboral seria el deterioro directo o
indirecto de las condiciones de trabajo. EI emplexrario se caracterizaria asi por menores
salarios, peores condiciones de trabajo y maydbitidad de practicas abusivas por parte de
las empresas o de quien requiere el trabajo. beafonas amplia todavia, se ha hablado de
precariedad social cuando la gente tiene un tipendigleo que no le permite consolidar una
posicion o un nivel de vida, una profesion, unalabtad que permita planificar el futuro.
Desde este punto de vista, la precariedad laberakscia con situaciones laborales que no
proporcionan a la persona trabajadora un nivel idaestar y seguridad actual y futuro
adecuado. Algo que también esta implicito en ladseica del concepto, ya que la siguiente
definicion que aporta el Diccionario de la Real deaia para el término precario es “que no
posee los medios o recursos suficientes”.

El elemento que define la precariedad es la fddétacontrol y autonomia de los
trabajadores para poder planificar su vida a pdsirsu actividad laboral, la cual, por sus
caracteristicas de acceso y salida (condicionegrgeeo) o por las condiciones de trabajo y
salario asociadas, comporta altos grados de idoentire y dependencia.

Dentro de la precariedad laboral podemos difeagnena serie de dimensiones las
cuales contribuyen a generar incertidumbre, vubikdad y falta de control de los
trabajadores sobre su trayectoria laboral y so€&istas dimensiones son las siguientes: la
inseguridad respecto de la continuidad del vindalmral con la empresa (propia de los
empleos temporales, el trabajo clandestino, le®$ths autbnomos/as y los empleos fragiles),
la insuficiencia de los ingresos salariales, laraéacion de la situacidon de trabajo (referida a
las condiciones de trabajo y a su control por fakajadores) y la reduccion de la proteccion

social.
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3.2 INFORMALIDAD LABORAL

Existen una serie de conceptos quexcegcan desde una perspectiva tedrica y
empirica a la definiciébn de informalidad, pero ray hun consenso sobre éstos. Una de las
dificultades que esto trae, por ejemplo en la coagi@n de resultados, es que un empleado
se caracteriza como informal cuando no goza delédnschos o beneficios que un trabajo
formal provee. No obstante, dichos derechos o m@ogfson variables aun dentro de los
empleos que se definen como formales. Globalmentmi$ican criterios sobre que el trabajo
informal es aquel relacionado a las actividaden@wicas no institucionalizadas por los
cuales los trabajadores se encuentran en condscdEndesamparo ante la ley.

Se consideran trabajando en empleo informal:
a) Trabajadores por cuenta propia duefios de sus prepipresas del sector informal
o formal
b) Empleados asalariados no registrados que trabaaa @mpresas del sector
formal/informal de la economia
c) Trabajadores familiares no registrados formalmentao empleados, sea ara una
empresa del sector formal , informal, estableciteigmoductivo u hogar
d) Empleados domésticos no registrados.
e) Miembros de cooperativas de trabajo informales
f) Trabajadores por cuenta propia que producen bisokspara uso final de su
hogar
El trabajo informal por su dimensién y modalidades diferente del subempleo visible
(medido en términos de la duracién del tiempo dkdjo) y de la pobreza. Una parte de los
trabajadores informales, por ejemplo los pequeidnsecciantes o artesanos calificados que

trabajan por su propia cuenta, trabajan mas haradagjornada laboral legal, pueden obtener
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ingresos superiores a los de los subempleadoslesinde algunos asalariados del sector
moderno. Por otra parte, puede darse el caso deegjudiantes y jovenes graduados que
trabajan de manera informal y llevan a cabo unaigutividad obtengan mayores ingresos
que quienes ejercen la actividad profesional pacaidl estudian o se gradugon

Las actividades informales son formas espasifde empleo, donde predominan los
trabajadores en actividades por su propia cuesia yelacion de dependencia, ocupados en
"micro-emprendimientos productivos” con menos de trabajadores, en empresas
unipersonales o familiares con participacion dbaj@dores no remunerados, o que realizan
trabajos “domésticos” remunerados. Lo comun desesttividades es la inexistencia de lo
que hemos denominado un “verdadero” trabajo asdl@ripero no significa que tales
unidades de produccion funcionen de manera autGnmidalada como un “tercer sector”, sin
relacion directa o indirecta con las empresas cum@acterizan al modo de produccion

capitalista dominante.

3.3 SUBOCUPACION Y SOBRE OCUPACION

El subempleo o subocupacion ocurre cuamii persona capacitada para una
determinada ocupacion, cargo o puesto de trabajestéo ocupada plenamente, por lo que
opta por tomar trabajos menores en los que genenédnse gana poco. En Argentina existen
numerosos casos Yy diversos ejemplos de este fewdn@mbién conocido como
subocupacion. Se determina que una persona esifpl#ada cuando ~ trabaja menos de 35
horas semanales por causas involuntarias y dessaajar mas horas. Existen dos tipos de

subocupacion. La subocupacién demandante, cuarsigetd busca activamente otro empleo

22 Charmes, Jacques (1992) El empleo en el sectomiaf, en Informe “Trabajo No Registrado” , Conweni
CONICET- Ministerio de Trabajo de Provincia de Bogn Aires (2011),

www.trabajo.gba.gov.ar/documentos/Informe_Trabam Registrado
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y no demandante, cuando no se busca otro empleo.

En nuestro pais existen numerosos casos de suloomupAlgunos de los ejemplos
mas notorios son los maestros y profesores, qul “‘sonsiguen diez o quince horas
semanales de céatedra, pero quieren trabajar méss Eabajadores estan subempleados,
desde el punto desta de la jornada laboral horaria”. También exiskas personas que son
subempleadas por el hecho de quow, el exceso de profesionales de su area existefenta

laboral extremadamente baja y se ven forzados@boso tipo de empleos.

Para sintetizar lo antes expuesto podeataos que el subempleo existe cuando la
ocupacién que tiene una persona es inadecuadactesp&leterminas normas o0 a otra
ocupacion posible.

De acuerdo con la definicion internacigriab personas en situacion de subempleo
visible abarcan a todas las personas con empldariasa o con empleo independiente,
trabajando o con empleo pero sin trabajar, quenteiral periodo de referencia trabajan
involuntariamente menos de la duracion horaria abripara la actividad correspondiente y
gue buscan o estan disponibles para un trabajmadic

Esto significa que el subempleo se defioeno una subcategoria del empleo, y
gue existen tres criterios para identificar, entt®s personas ocupadas, a las

visiblemente subempleadas:

a) Trabajan menos de la duracion normal. (8 haefad)
b) Lo hacen de forma involuntaria.
c) Desea trabajo adicional y estan disponibles glam@ismo durante el periodo de referencia.
Para considerar a una persona en situacion de gldammlos tres criterios deberan
ser satisfechos simultaneamente.

Los criterios por tanto se refieren a ®ldes personas que forman parte de la poblacién
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con empleo, tanto con empleo asalariado como imil¢ete, y no solo a las personas
que trabajan actualmente, sino también a las quensaentran temporalmente ausentes

del trabajo.

El sobreempleo o sobreocupacion ocurre cuama persona padece el exceso de
trabajo, en jornadas que superan largamente lasa® legales, por lo general entre 9y 12
horas.
El sobreempleo significa que muchos trabajadordsadajos de tiempo completo estan
experimentando una creciente presion y un acelerdmiun aumento de carga de trabajo,
turnos mas largos y horas mas largas, asi como milmgpara un alto funcionamiento

organizacional.

4. CARACTERISTICAS DEL MERCADO LABORAL PARA JOVENES

PROFESIONALES

En un mercado de recursos humanos casi saturagersienas en busca de un empleo
sumado a la fragilidad de nuestra economia, laulifid de una rapida insercion laboral es
una realidad que deben enfrentar los jovenes pooig@ss.

En este escenario, dos fuertes situaciones seaponn extraflamente: por una parte la
dificultad de insercion de nuevos profesionales perestos de trabajo acorde a sus
competencias, y por otra, la creciente y profunsieasez de talentos experimentada por
empresas de todo el mundo. Parece extrafio pengarngentras miles de jovenes
profesionales batallan a diario para conseguirmpleo para el que se han formado, existan
empresas que no pueden encontrar perfiles parar aigtmantes especificas dentro de su
estructura organizacional.

Una forma de explicar esto es suponer muchos jévenes han optado por estudiar



48

carreras universitarias que al momento de tomdetssion se presentaron como potenciales
necesidades estratégicas del pais, pero que adadeocomenzar a buscar un trabajo, las
expectativas generadas por el mercado fueron nawgberiores a la realidad que este ofrecia.
Otro punto para explicar este fenomeno, se en@ahfplantear que existe un desfasaje en
afos entre las necesidades en materia de capitelritude un mercado altamente cambiante
y el tiempo que conlleva finalizar una carrera erswtaria.

En cuanto a la problematica de inseraénlos mas jovenes, existen una serie de
dificultades que estos deben enfrentar en relaaiG@ilos mismos y a las empresas que
conforman el mercado laboral, y es que, estos mudxabajadores muchas veces se
caracterizan por tener expectativas salarialesaéés; buscar una inmediata insercion en
puestos Optimos y por una gran deficiencia paradioar sus necesidades personales con los
requerimientos culturales de las empresas (desteste punto podemos encontrar la llamada
falta de “cultura del trabajo”). Por otra partes lpequefias y medianas empresas que
conforman el mercado de oferta de empleos muchassuweo poseen un gran presupuesto
para cubrir posiciones profesionales y, en algwas®s, no comprenden la diferencia del
personal capacitado frente a otras opciones.

Pero no todas son dificultades y prollgmactualmente, el mercado parece estar

llegando a un estado de equilibrio en materia deafy demanda de trabajo.
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CAPITULO VI: NEXO ENTRE LA EMPRESA Y EL MERCADO
LABORAL; EL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS.
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1. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La ARH tiene como una de sus tareas proporciosatdpacidades humanas requeridas
por una organizacion y desarrollar habilidades fitufes del individuo para ser lo mas
satisfactorio a si mismo y a la colectividad en s@elesenvuelve. No se debe olvidar que las
organizaciones dependen, para su funcionamienta yewelucion, primordialmente del
elemento humano con que cuenta. Puede decirsexajeracion, que una organizacion es el
retrato de sus miembros.

Bajo un andlisis sistémico, consideramos la organ como un sistema abierto en el
gue entran diversos tipos de recursos ( materifitencieros, humanos) y del que salen
productos o servicios. El sistema abierto mantieme interaccion con el ambiente externo,
efectuando intercambios; las entradas de recurso®mnacion ingresan en el sistema que
produce resultados, salidas, servicios o informmacio

Siendo el recurso humano uno de los ejes pringpgle da vida y razén de ser a una
organizaciéon, se puede identificar que estas, enosjunto, interactian con el entorno
constantemente generando un flujo intermitente ajgtal humano que forma el mercado
laboral.

Las vacantes de las organizaciones pasan a seerehdo del trabajo, y todas las
personas en condiciones y con voluntad de cunplgten el mercado de recursos humanos.
También se puede identificar un flujo circulantee cquuede ser externo e interno en las
empresas y se debe a la rotacién de personal.

1.1 LA ROTACION DE PERSONAL

El término de rotacion de recursos humanos esulauficion de personal entre una
organizacién y su ambiente, es decir el intercandeiqersonas entre la organizacion y el

ambiente. Es definido por el volumen de personas mgresan y que salen de la
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organizacion. Entre los insumos que la organizaaidporta y los resultados que exporta
debe existir cierto equilibrio dindmico capaz denteaer las operaciones del proceso de
transformacion en niveles controlados. Si los insaIsDN Mas voluminosos que las salidas, la
organizacion tiene sus procesos de transformacmmgestionados 0 sus reservas de
resultados almacenados y paralizados. Si por d@laram los insumos son menores que las
salidas, la organizaciéon no tiene recursos paraaopas transformaciones y continuar la
produccion de resultados. Asi tanto la entrada ctansalida de recursos deben mantener
entre si mecanismos homeostéaticos capaces deemutianse y garantizar asi un equilibrio
dinamico.

Las desvinculaciones de personal tienen que sep@wsadas a través de nuevas
admisiones para que se mantenga el nivel de rectmsmanos en proporciones adecuadas

para la operacion del sistema

2. LAS FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

La administracion de recursos humanos por medla gianificacion establece politicas
del area a partir de las cuales se establecer&@nsds/ metas, objetivos y funciones que el

departamento debera desempeiiar.

Los principales propdésitos de la administraciémesdeirsos humanos son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente darses humanos, que posean

suficientes destrezas y motivacion para alcanzaoligetivos y metas organizacionales.
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2. Crear, mantener y desarrollar las condiciones @aeess para la aplicacion y
desarrollo de los recursos humanos, a la vez qus @siedan satisfacer sus necesidades
individuales.

3. Alcanzar la eficiencia y la eficacia en la organida.
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1. INTRODUCCION

El cambio vertiginoso que imponen mercados irtgan el desempefo esperado por
las organizaciones, no solo en términos de sumnwia, sino también de competitividad.
Como es de suponer, ello exige a las empresasficigjvas reestructuraciones internas, a la

gue no escapan las estructuras organizativas gnuter la Gestion de los Recursos Humanos.

Es en este contexto, el modelo de competencias@aomo una nueva modalidad de
gestion, cuyo principal objetivo es asegurar gue parsonas asignadas a las distintas
actividades sean las més idoneas para la fungi®u vez, permite integrar en torno al
concepto de competencias todos los subsistemasogfierman la Gestién de los Recursos
Humanos (seleccién, induccion, planes de carregaaitacion, evaluacién del desempernio,

desvinculacion, etc.)

El concepto de competencias no es nuevo, peresadg por competencias crece en
importancia en el mundo empresarial: su aplicacfnece la novedad de un estilo de
direccion en el que prima el factor humano, enwe gqada persona, empezando por los
propios directivos, deben aportar sus mejores daddis profesionales y personales a la
organizacion. Lo oportuno de este enfoque es quemwcepcion basica reconoce que son
los Recursos Humanos de la empresa los que le tearmbgrar una ventaja competitiva

sostenible en el largo plazo.
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En la literatura clasica de Administracion de ResoarHumanos, autores como De
Lucia y Lepsinge? (1999), identificaron, entre otros, los siguierbeseficios derivados de

una gestion de Recursos Humanos por competencias:

v' Facilita la alineacion del comportamiento a la ategjia y valores de la
organizacion.

v' Contribuye a maximizar la productividad.

v' Facilita la flexibilidad para el cambio.

v' Asegura que las especificaciones de los cargascadiden en las conductas

causalmente ligadas a un desempefio exitoso.

Todas las personas tienen un conjunto de atribwyosonocimientos, adquiridos o
innatos, que definen sus competencias para unta @etividad. Sin embargo descubrir las
competencias no requiere estudiar exhaustivamémger@d fisico, psicolégico o emocional
de cada persona. Solamente interesan aquellastar&@ticas que hagan eficaces a las

personas dentro de la empresa.

2. MODELO DE GESTION DE COMPETENCIAS

El Modelo de Competencias provee una descripaidtéeminos de comportamientos,
de los conocimientos, las habilidades y las aagudecesarias para un desempefio de alto
valor. La observacion y medicion de estos patralgesomportamiento nos permiten actuar
sobre su desarrollo, convirtiendolos en factoreisicos para el éxito individual y la

performance corporativa: en un puesto o funcionuma organizacion en particular o bien

% Lucia, Anntoinette y Lepsinger, Richard. The Artié&cience of Competency Models, Jossey-Bass &feiff
EEUU,1999,, en Liliana Rodriguez Beltrame “La Géstile Recursos Humanos por Competencias”
Universidad de la Reublica de Uruguay (2012)
http://www.ccee.edu.uy/ensenian/catadmper/matsfi@kstion_por_Competencias.pdf
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durante la ejecucion de una estrategia determifiadeesumen, es una descripcion concreta y

practica de un desempefio efectivo en el trabajoyristado de caracteristicas.

El modelo de competencias constituye la formeli@a de las competencias y sus
comportamientos asociados. Dicho modelo puede mi@se en diferentes formas.
Generalmente incluye el Diccionario de CompetengiakPerfil de Competencias para cada
cargo. El diccionario de competencias detalla taspetencias identificadas y su descripcion.
El perfil de competencias es elaborado para cadg @incluye las competencias necesarias
para el desempefio exitoso en cada cargo Yy el gmadjue cada competencia debe estar

presente.

En la identificaciéon y definicion de las competasces imprescindible la participacion
de la maxima linea de conduccién, no puede degarseanos de un menor nivel aungue sean
expertos. Aun cuando este trabajo se realice poe pda una consultora externa ésta debera
indefectiblemente contar con la alta gerencia pardefinicion de las competencias. La
ndmina de competencias posibles es infinita, potaltto es la empresa, a través de su
principal nivel de direccion quien debera definis gropias competencias o factores claves

para el éxito.

En este sentido, la autora Martha Alfe@005) expresa que “a medida que se asciende
o desciende en la escala jerarquica, segun el menfmrtida del analisis, las competencias

pueden cambiar o cambiar el grado en el cual socesagias”. En este sentido, agrega que:

24 Alles Martha Alicia (2005) “Diccionario de comparientos. Gestién por competencias.”
2da Reimpresién. Editorial Granica. Buenos Aires.



57

Asi como las organizaciones son dinamicas y lasopas cambian dentro
de ella, lo mismo sucede con las competenciasidianvde una competencia no
es una vision estatica, varia segun los puestdsodd® una misma organizacion y
varia en las personas que la detentan”. Por estm,raademas de definir las

competencias, es necesario fijar los distintos|lesvele requerimientos que la

competencia exige.

Una vez definidos los mismos para cada competedetzemos proceder a asignar a

cada puesto el nivel requerido para cada una de @krfil de competencias del cargo).

Resulta claro que no se requiere el mismo gradoodgpetencia de liderazgo en un

gerente comercial que en un técnico de produccion.

Modelo de Competencias: Proceso global de descripnide perfil.

Fijacion de niveles de requerimiento

Nivel 1. La competencia es requerida con un grado deedestnuy bajo
Nivel 2: La competencia es requerida con un grado deedestrajo, desarrollado. Lo

normal en una persona que ha sido entrenada.

Nivel 3: La competencia es requerida con un grado deedestvanzado.

Nivel 4. La competencia es requerida con un grado deedestnuy elevado. Su dominio

es muy perfecto. La destreza se usa en formaisatist

Nivel 5: La competencia es requerida con el mas alto giedtestreza, de forma muy

desarrollada. No puede haber nadie mejor.

Fuente: elaboracion propia en base de Liliana ode Beltrame “La Gestion de Recursos Humanos pop@tencias” Universidad de la
Reublica de Uruguay (2012) http://www.ccee.edunséaian/catadmper/materiales/Gestion_por_Competepdi
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3. IMPLEMENTACION DEL MODELO DE COMPETENCIAS

El Modelo de Gestion por competencias ha resultada opcién para que las
organizaciones integren de manera efectiva el aleloRecursos Humanos, orientando y
facilitando el desarrollo tanto de la organizac@mmo de las personas que la integran. Es
deseable, que la implementacion del modelo seceealinivel de toda la organizacion. Esto
ayudara en la obtencion de mejores resultados,gdog beneficios se extenderan a todas las
areas. Antes de pasar al desarrollo de las distiatapas, nos detendremos en mencionar

algunas condiciones necesarias para el éxito deélmo

v' En primer lugar, es imprescindible la participaciorl compromiso de la
alta direccién de la organizacion en la construtciél modelo. Como en tantos otros
aspectos vinculados a la cultura organizacionaprender este trabajo, sin el apoyo
real de la alta gerencia, carece de todo sentido.

v Complementariamente, es necesario que exista umntefuapoyo
institucional en materia de: comunicacion, cont@mgi apoyo logistico.

v' Debe existir un marco de referencia razonablemestable y darse amplia
participacion a todos los involucrados.

v' Determinacion del equipo de trabajo. La dimensiéroynposicién del
equipo dependera del alcance del proyecto. Debh&rdrarse por un representante de
la direccidn, promotor del proyecto en la organi@acy por personas capacitadas en
técnicas de observacion y expertos en la intergitetale comportamientos, asi como

personas capacitadas en los cargos objeto de @studi
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3.1 ETAPAS PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO

Sintéticamente, podemos definir las siguientepasta para implantar un modelo de

competencias:

1) Identificacion de los factores clave de la oigacion.

2) Identificacion del perfil de competencias deacpdesto de trabajo.

3) Evaluacion de las competencias personales.

4) Identificacion de la brecha de competencias.

5) Elaboracion de planes de accion para dismiauarécha identificada.

4. APLICACION DEL MODELO A LOS DISTINTOS SUBSISTEM® DE

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Los modelos de competencias juegan un rol vitaca&ma uno de los sistemas de
gestion de recursos humanos basados en compsteigéatificando las competencias
necesarias para un desempefo exitoso o superi@l &abajo, una organizacion puede
focalizar sus sistemas de seleccion, capacitaci@esarrollo, evaluacion del desempefio,
planificacién de la sucesion, planificacion de eery remuneracion, entre otros. Es asi que
los modelos de competencias conforman un nucletoer al cual, se puede crear un

conjunto de politicas y técnicas de recursos husigicamente interrelacionados.
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4.1 ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

Cuando una empresa desee implementar un esquegestilen por competencias, el
primer proceso que se debera encarar una vezdiefitas competencias, es la descripcion
de puestos por competencias. Esta es la piedrarfusrttal ya que a partir de alli es posible
implementar todos los demas procesos de recursnartos. La larga lista de caracteristicas
personales que suele incluirse en los perfilgsudsto tradicionales debe ser sustituida por el
perfil de competencias requeridas para el puéstalecir, la identificacion y ubicacion del
puesto, su contenido funcional, sus interrelaciop@srquicas, los requisitos de formacion
formal, experiencia, condiciones de trabajo y toaloo dato que las organizaciones
consideren pertinentes relevar. En sintesis, dll g2 competencias sustituye el perfil
psicolaboral y los conocimientos especificos, qudd el resto de la informacién de la

descripcion sin cambios.

4.2 SELECCION BASADA EN COMPETENCIAS

La seleccion es el proceso por el cual se eligendgrupo de candidatos, aquellos que
demuestren poseer las capacidades mas ajustadlas r@querimientos del cargo, la

organizacion, el jefe y el grupo.

Como lo expresa Allé3, cuanto mejor es el ajuste entre los requeritngedel cargo y
las competencias de la persona, mas alto ser&eingerio en el cargo y la satisfaccion en el
trabajo. Los sistemas de seleccion basados enetengias estan orientados al logro de

dicho objetivo. A partir del perfil del puesto pmympetencias, en el proceso de seleccion se

25 Alles, Martha Alicia (2004). “Diccionario de compgamientos. Gestion por competencias”.

segunda reimpresién (2005) Editorial Granica. Bsehioes.
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buscara detectar en los candidatos la presenciasdecompetencias criticas (actuales o
potenciales) para el éxito del mismo en el puestms sistemas de seleccion basados en
competencias, por lo tanto, ponen el acento edelatificacion de unas pocas (de tres a

cinco) competencias fundamentales que cumplatasosiguientes condiciones:

1- Competencias que los solicitantes han desadimljademostrado ya en su vida

laboral.

2- Competencias con las que es posible predecireiespectivas de éxito a largo plazo
del candidato y que sean dificiles de desarrollmediante formacion en la empresa o

experiencia en el trabajo (Ej. Motivacion por logros).

3- Competencias que se puedan evaluar de un matale 8mpleando una breve y bien

centrada entrevista de incidentes (BEI).

La capacitacion o el desarrollo de algunas compgerileva mas tiempo que el de
otras. En consecuencia, aunque pueden obtenersosbuesultados capacitando a las
personas en competencias a nivel de motivaciam@snalmente resultard mas practico
seleccionar buscando competencias a nivel de atidines y rasgos de personalidad. Dicho
de otra manera, las competencias motivacionatEsrpsgos de personalidad si bien pueden
ser desarrolladas, la relacion costo-beneficioa seejor, si se contrata a personas que ya

tengan estas competencias.

4.3 METODOS DE SELECCION

Una vez que han sido identificadas las competenuaaa un desempefio superior, se
debe determinar cdmo se evaluara si un candideteeplas mismas o tiene el potencial para

desarrollarlas. Los métodos de seleccion puedesistonen entrevistas, tests, o centros de
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evaluacion (Assesment Centers), entre otros. 8dgouutilizar también una amplia gama de
tests psicoldgicos. Lo importante es que tododastse utilice sea relevante respecto a las

competencias que figuran en el modelo de seleccion.

La eleccion del método debera basarse en un anétisio-beneficio de cada uno, la
facilidad administrativa y la posibilidad de acepda del candidato. Métodos como el
“Centro de Evaluacion”, pueden ser muy costosofigilds de administrar, mientras que

otros, como los tests, pueden ser rechazados pmarelidato o la cultura de la organizacion.

4.4 EVALUACION DEL DESEMPENO BASADO EN COMPETENCIAS

Dessler (2009)*° define la gestion del desempefio como el ciclo ercual los
supervisores trabajan en forma conjunta con ebpats su cargo para:
v Definir responsabilidades y expectativas, y estanléas metas y objetivos
para un determinado periodo.
v Brindar retroalimentaciéon y apoyo al desempefio ritera&l periodo a ser
evaluado.
v Evaluar formalmente el desempefio al final del mrio
Los sistemas de evaluaciéon del desempefio basadasmpetencias ademas de evaluar
en funcién de los estandares de actuacion eal&jtr y de los resultados mas tradicionales,

agregan las conductas de trabajo necesarias palizaretareas especificas del puesto de

trabajo.

Cualquiera sea el sistema utilizado, debe darseigeid a la capacitacion de los jefes y
subordinados (evaluadores y evaluados). Los prinel®ben comprometerse en forma
explicita a proveer a los empleados de capacitdoramal y otras actividades para desarrollar

las competencias durante el periodo a ser evallrata. ello es muy importante que se los

% Dessler, Gary (2009):"Administracién de recursomhnos”. Decimoprimera edicién, Pearson educacion.
México, 2009, (pag.366)
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capacite para que puedan realizar una adecuadangesi desempefio. Por otra parte, la
formacion de los empleados ayuda también a que remdan como funciona el sistema de
gestion del desempefio, cuél es su rol, como adt@sa y cOmo llegar a un consenso con

sus superiores en cuanto a las actividades derdiésae competencias.

4.5 CAPACITACION Y DESARROLLO BASADOS EN COMPETENSS

Capacitacion y desarrollo es el proceso medianteiad se le brinda a la persona los
elementos para adquirir las competencias requergasun cargo, que le permitan
desempefarse exitosamente. Utilizar un modelo agetencias como base de un sistema de
capacitacion y desarrollo ayuda a la organizaai@vitar que se adopte una perspectiva de
corto plazo o se sigan las modas en esa materisteBxcuatro beneficios principales de un

sistema de capacitacion basado en competencias:

v' Permite focalizarse en los comportamientos y deaf relevantes.

v' Asegura la alineacion de la capacitacion y el deBarhacia los objetivos
organizacionales.

v' Permite realizar un uso mas efectivo de la capacéiiay el desarrollo.

v' Brinda un marco de referencia para los gerentes girectores

(“coaches/entrenadores”).

4.6 PLANES DE CARRERA BASADOS EN COMPETENCIAS

Para Ramirez Alfaro (200%4) la planificacién de carrera basada en competens&

puede describir como el mapa de carreteras quecteotes distintos cargos que se pueden

2" Ramirez Alfaro, J. (2004) Estrategias para el BeBa del Curriculo. Ceiba Zamorano Honduras (p&Y
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encadenar durante el ciclo de vida profesional a& personas en una determinada

organizacion.

Los planes de carrera y de sucesion deben combosarrequerimientos de
conocimientos y habilidades especificas con laspetemcias conductuales requeridas. Para
los planes de carrera las competencias deberdanakradas en relacion al individuo y a lo
requerido por el puesto al cual se prevé promovemlel futuro. Esta herramienta permite

retener al personal clave y prepararlo para opwlagies de carrera futura.

4.7 PLANES DE SUCESION BASADOS EN COMPETENCIAS

La planificacion de la sucesion en base a competgense centra en la identificacion de
los candidatos mas idoneos para los cargos clavema organizacion. Se podria decir que
con los planes de carrera, constituyen las doasa una misma moneda. Mientras que los
planes de carrera, tratan de identificar los fmsesjue por sus requerimientos de
competencias mejor se adecuen a las competateiasa persona determinada, los planes
de sucesion, a partir de un puesto vacante, bustemtificar a la persona cuyas

competencias se inserten mejor con el perfil depstemcias del puesto a cubrir.

Los planes de sucesion efectivos no solo ideatifi los individuos que estan
preparados para ser promovidos, sino que tambiénitea crear una guia para desarrollar

otros candidatos con alto potencial.

4.8 COMPENSACIONES

Se considera el modulo de mas dificil implemegiacCompensar por competencias

implica que la empresa debera implementar sistadeasremuneracion variable donde se
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consideren para el calculo, entre otros, las coemgéts de los colaboradores con relacion al

puesto y a su desempefio. Es necesario evaluesaingefio por competencias.

Muchas veces, los sistemas de compensaciones bagadamente en los resultados
suelen desmotivar a los empleados de rendimiergerisu cuando ellos tienen muy poco
control sobre los resultados esperados. De alli sue recomienda que una parte de la

compensacion se base en las conductas en el atrabaj
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1. INTRODUCCION

La presente investigacion, se centra en el and@esis insercion laboral y la situacion
laboral actual de los Licenciados en Administraai@Negocios Agropecuarios (LANA) de
la Facultad de Agronomia de la Universidad NaciatalLa Pampa, relacionado con la
adquisicién de competencias profesionales y pelssradquiridas durante su paso por la

institucién y el primer trabajo.

En este sentido, se pretende conocer la situadtiraladel mercado laboral de los
LANA, mediante el empleo de cuestionarios que midgrercepcién que tienen los agentes
directamente implicados; se constituyen, por taeto,nuestras unidades de analisis: los

egresados y estudiantes avanzados LANA y los enhples que los ocuparon.

Se trata de una investigacion descriptiva, basadmts cuantitativos, no solo limitada
a observar y descubrir fenOmenos y situacionegpgumitan comprender e interpretar lo que
realmente se esta haciendo, sino también a lotosfede plantear las propuestas oportunas
para su mejora. Por tanto, ademas de la técnicati@iwa con la herramienta del
“cuestionario”, para la recoleccion de datos adstsidiantes, se aplicé la técnica cualitativa
en cuestionario con preguntas abiertas para loseangres, a fin de recolectar aspectos de
tipo subjetivo, permitiendo ampliar el analisis,damprension y el conocimiento de los

factores involucrados en el estudio.
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2. PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

Este estudio tiene como propdésito diagnosticaitleacon laboral de los egresados de
la Lic. En Administracién de Negocios Agropecuarissla FA UNLPam y conocer cuéles
son los conocimientos académicos adquiridos queafe sido de utilidad en su insercion
laboral. Como objetivo principal se pretende iderar las competencias laborales de los
graduados de la carrera LANA de la Facultad deoAgmia - UNLPam vy ver su impacto de
insercion en el mercado laboral. Para ello se tanh los siguientes objetivos especificos:

v' ldentificar en qué sectores econdémicos se inseytalesarrollan los
graduados (roles, funciones, ambitos, etc.)

v' Descubrir cudles son las fortalezas y debilidadeslad formacion que
inciden en la insercion laboral.

v' Comparar el perfil del plan de estudio con el pedilos profesionales.

v' Reconocer cuales son las competencias que demamdar@ado laboral
para los Profesionales LANA.

v" Indagar sobre las competencias minimas exigidas prbfesionales LANA
en el mercado laboral.

v Identificar diferentes modalidades de régimen labade los LANA
ocupados.

v' Obtener un panorama descriptivo general que peetiectar deficiencias

en la coordinacion académica laboral.

3. PLANEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

Para el desarrollo de este trabajo final se establcomo hipotesis general que la
formacién académica recibida por los alumnoslas areas troncales les permite adquirir
los conocimientos necesarios para insertarse daeaf@atisfactoria y eficaz en el mercado
laboral. Se plantearon las siguientes hipotasidiares para contrastar con la informacién

obtenida:
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v' Los conocimientos de mayor relevancia en la forora@cadémica son
coincidentes con los conocimientos mas valoradoglpmercado laboral.

v" Los LANA egresados de la FA-UNLPam, estan conforomesla formacién
recibida y la consideran utiles para su desempaiaral.

v Los Profesionales LANA egresados de la FA-UNLPampaa cargos

laborales relacionados a la carrera LANA y al peribfesional determinado para esta.

4. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la presente investigaciénhasdrabajado con una estrategia
metodoldgica cuantitativa, oportuna para medir Mariables seleccionadas y sus
correspondientes categorias, espiritu de estajdrab

A tal fin, se quiere profundizar en el conocimiedtla situacién laboral actual de los
egresados y estudiantes prontos a serlo, y lacidalacon la formacién profesional y
académica recibida durante su paso por la ingliuc para ello se comenz6 con una
investigacién cuantitativa, vinculada estrictameataina serie de variables y categorias
planteadas en un instrumento estructurado, queoexpl ahonda en el estudio, para asi
ofrecer una descripcion general y particular aésade la opinion de los actores directamente
implicados: egresados y estudiantes que poseadeh85% del plan de estudios aprobado y

empleadores.

4.1 POBLACIONES DEL ESTUDIO

En el presente trabajo puede hablarse de dos grdijerentes, que son:
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X Licenciados en Administracion de Negocios Agropeosaegresados y
estudiantes avanzados de la misma carrera con &laS5& del plan de estudios
aprobado. Todos estos estudiantes que cursaronaeultdel de Agronomia de la

Universidad Nacional de La Pampa.

X Empleadores: aquellas organizaciones y/o empregpas ocuparon a los
egresados Yy estudiantes de la Licenciatura Adiragi®n de Negocios Agropecuarios

de la FA-UNLPam.

Se tuvo en cuenta a los egresados vy estudiara@zados que figuran en los registros
de la carrera desde 2001 hasta 2014. Para eflajdtos concretos sobre la poblacion de
egresados y estudiantes avanzados, fueron faoditadr el Departamento de Alumnos de la
Facultad. En el caso de los empleadores, los da®n aportados por los mismos

egresados. De este modo las poblaciones quedantorroadas de la siguiente forma:

< POBLACION DE EGRESADOS /ESTUDIANTES AVANZADOS des®001

hasta 2014: 122.

% POBLACION DE EMPLEADORES de los egresados o eshidi& avanzados:

16.

El instrumento de analisis cuantitativo se disytba la totalidad de los egresados y
estudiantes avanzados que figuran en la base ds, dat decir esta unidad de analisis fue

trabajada no como muestra, sino como poblacion.

Para el estudio de la poblaciébn de empleadores,coestionarios mas abiertos, se

seleccionaron los informantes clave a través deranedimiento de tipo no probabilistico,
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intencional o por juicio, ya que se buscaron expresite aquellas personas con mayor

facilidad de acceso y que podian efectivamenteapoformacion para esta investigacion.

4.2. VARIABLES DE ANALISIS

Bajo un punto de vista operativo, las variables leagas en el presente estudio se han

ido clasificando de acuerdo a su campo de pertégngrfuncion desempefada.

Se dispone asi, de indicadores o variables erapigue desempefian dos funciones

diferentes dentro de este estudio:

a) Indicadores utilizados para definir y caracterillamuestra de egresados
/estudiantes avanzados con las que se ha reaktadtudio.

b) Indicadores que han servido para realizar comparasientre lo expresado
por los individuos entrevistados y para describiformacion profesional recibida por

el estudiante a lo largo de la carrera.

4.2.1. VARIABLES EMPLEADAS PARA CARACTERIZAR A LOS
EGRESADOS

Se presentan a continuacion las variables empigoagleadas en el cuestionario
realizado a los egresados/estudiantes avanzados(flneros entre paréntesis, ubicados al

lado de las variables, corresponden a su ubicaridl cuerpo del cuestionario).

a) VARIABLES DE BASE

a. Sexo (1)
b. Edad (2)
c. Estado civil (3)

b) VARIABLES GEOGRAFICAS

a. Lugar de origen (4)
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b. Lugar de residencia (5)
c. Motivo de la residencia (6)

c) VARIABLES FORMATIVAS

a. Tiempo utilizado para culminar la carrera (7)

b. Promedio aproximado (8)

c. Cumplimiento de expectativas académicas (9) (D) (
d. Conformidad con el plan de estudios (11) (12) (13)

d) VARIABLES SOCIOLABORALES

. Experiencia laboral durante la carrera (14) (15)

. Formacion post egreso (16) (17) (18)

. Tiempo en encontrar un trabajo (19)

. Valoracion de factores para postularse a un tra28jp

. Obstaculos para encontrar el primer trabajo (21)
Tipo de trabajo adquirido (22) (23) (26)

. Tipo de empresa/organizaciéon empleadora (24)

-~ 00 o O T QO

0 «Q

. Area en la que desarrolla funciones (25)

Via de acceso al primer trabajo (27)
j. Adecuacion de los contenidos impartidos con el @ritrabajo (28)
k. Factores para lograr un empleo (29)

e) VARIABLES PARA MEDIR EL GRADO DE SATISFACCION CR LA CARRERA

LANA.

a. Conformidad con la carrera (30)
b. Motivo de eleccién de la carrera (31)
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4.2.2. VARIABLES EMPLEADAS PARA LA COMPARACION Y
DESCRIPCION DE LA FORMACION PROFESIONAL RECIBIDA HOEL
ALUMNO EN LA CARRERA.

Para el estudio de estas variables se tuvo con®ddd3iccionario de Competencias,
propuesto por Marta Allé§ donde se establecen metas de ensefianza pargrel l®
evaluacion y el aprendizaje de las competenciaarémbtes dentro de una organizacion. Para

el ambito académico se puede destacar el siglist#do de competencias:

Competencias cognitivas de nivel superior
Habilidades basicas de éxito académico
Habilidades especificas al conocimiento disciplinar
Valores académicos y estéticos

Preparacion para el trabajo y la carrera

-~ 0o o o0 T p

Desarrollo personal

En el caso de los egresados, los seis conjunt@smeetencias se transformaron en

aspectos de formacién adquirida, y se dividierotreminstancias de evaluacion, a saber:

a. Estimacion del nivel de formacion recibido en laditad.

b. Estimacion del nivel de formacién logrado como samuencia de los
contenidos recibidos durante el cursado de larmarre

c. Lautilidad y trascendencia que tuvieron cada wntod aspectos evaluados

en el primer trabajo.

Para los empleadores, las metas de enseflanza adaptadas para que las evaluaran

como aspectos que poseen los egresados que trhbfasu direccion.

2 Alles, Martha Alicia (2009). “Diccionario de Contpecias La triologia: las 60 competencias maszatilas”.
1 Edicion. Editorial Granita. Buenos Aires.
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Las variables estan agrupadas en una sola preguomasus correspondientes items,
asignada con el niumero 32 para los egresadogakados empleadores (Ver herramienta de

relevamiento en Anexo).

Las competencias elegidas para definir los aspactosnparar y describir, son:

4.2.2.1. COMPETENCIAS COGNITIVAS, VINCULADAS CON L& SIGUIENTES

HABILIDADES:

. Habilidad de aplicar teoria aprendida a nuevoblpmas y situaciones
. Habilidades analiticas

Habilidad en la resolucion de problemas

. Habilidad de sintetizar e integrar informacionedeas

. Habilidad de pensar holisticamente

- 0 O 0 T W

Habilidad de pensar creativamente

. Habilidad para analizar objetivamente

(@]

4.2.2.2. HABILIDADES BASICAS DE EXITO ACADEMICO, ETAN RELACIONADAS

CON LOS SIGUIENTES ASPECTOS:

. Prestar atencion
. Concentrarse
Memoria

. Escucha

. Lectura

- 0 o 0 T o

Expresion oral

. Escritura

(@]

4.2.2.3. HABILIDADES ESPECIFICAS DE LA FORMACION RBFESIONAL:

a. Terminologia profesional
b. Conceptos y teorias
c. Habilidades para usar materiales, herramientategfmlogias importantes
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d. Habilidad para aplicar el pensamiento estratégico
e. Realizar transferencias sobre los conocimientosiadqs
f. Apreciar contribuciones importantes

g. Capacidad para tomar decisiones fundamentadas

4.2.2.4. PREPARACION PARA EL TRABAJO Y LA CARRERA:

Habilidad para trabajar productivamente con otros
Habilidades gerenciales o de administracion
Habilidad de liderazgo

Compromiso por el trabajo bien hecho

Habilidad para cumplir 6rdenes, instruccionesanps

-~ ® a0 T p

Habilidad para organizar eficazmente el propimpe

Compromiso para alcanzar logros personales

= «Q

Desarrollo de la habilidad de ejecucion idénea

4.2.2.5. EN EL DESARROLLO PERSONAL, HALLAMOS LAS GUIENTES
PROPIEDADES:

a. Sentido de responsabilidad por el propio compoeatoi
b. Autoestima y autoconfianza

c. Compromiso con los propios valores

d. Respeto por otras personas

e. Capacidad de tomar decisiones sabias

5. TECNICAS

Se han valorado los cuestionarios a estudianteszaslas y egresados, asi como los
cuestionarios a empleadores como los instrumenésseficaces y operativos para obtener la
informacion necesaria que permita dar respuests abjetivos planteados para este trabajo

de investigacion.
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5.1. RELEVAMIENTO DE LOS DATOS: LOS CUESTIONARIOS
Los cuestionarios empleados, fueron autogestiongdbsin sido de dos tipos, de
acuerdo a los destinatarios de los mismos: egrespdstudiantes avanzados con mas del

95% de la carrera aprobada y empleadores de kmaaosi

La confeccién de los cuestionarios se ha llevaadat en funcién de los objetivos
planteados en este estudio, centrado en conocdescson las competencias laborales de los

LANA y su relacién con el mercado laboral.

a) EGRESADOS Y ESTUDIANTES AVANZADOS

Los egresados participantes del estudio fuerontifdemlos, como se mencionara
anteriormente, a partir de la base de datos bringgad el Departamento de Alumnos de la
Facultad de Agronomia, filtrada bajo los requisdekestudio. La base de datos fue solicitada
mediante la presentacion de nota dirigida a lacdaéa Académica; y constaba basicamente
de los siguientes datos: nombre y apellido, pogjentle carrera, direccion de correo

electrénico, y en el caso de los graduados, nuteéfonico.

El cuestionario de los egresados y estudianteszadas se envié en primera instancia,
al correo electronico que figuraba en la base dmsdaPosteriormente, se enviaron
recordatorios por correo electronico a todos y aatta de los potenciales entrevistados, asi

como también, mensajes mediante la red social Bakeb

b) EMPLEADORES

En el caso particular de los empleadores se tuwtuenta los datos aportados por los

mismos egresados. El cuestionario fue entregadalgegmos casos personalmente, y en los
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gue no fue posible de esta forma, se envid viaoalectronico con posteriores recordatorios

telefonicos.

5.2. TRATAMIENTO DE LOS DATOS
Se expondran aqui las técnicas empleadas pai@ahtento de los datos; para limitar
la extension del estudio, se han dejado de ladalisanestadisticos mas exhaustivos para

futuras investigaciones, ampliaciones o replicaeson

Para el relevamiento total de datos se procedi@argac la informacion de cada
cuestionario a una base de datos Unica del progemtaaistico SPSS Statistics 17.0, para

proceder al analisis de los datos de la poblaaidsueconjunto.

Se realiz6 un estudio descriptivo de sobre la Opidie los empleadores encuestados, en

relacion con las variables empleadas para caraatks.

Para cumplir con este objetivo, se ha hecho ustablas cruzadas, en las que se
incluyeron porcentajes y/o frecuencias “absolut&s’ decir, se ha empleado un analisis de
variables que caracterizan a cada grupo parti@paonr medio de una exposicion descriptiva

gue incluye porcentajes comparativos.

Las opiniones de los actores involucrados en edgmte estudio se han organizado a
través de tablas y transcripciones, donde se reslmseprincipales comentarios realizados
tanto en las preguntas abiertas del cuestionaestadiantes y egresados asi como a los

empleadores a los que se les acerco el respeciabi@nario.
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1. INTRODUCCION

En este capitulo se pretende realizar un andlisgrigptivo de las variables que
caracterizan a los egresados y estudiantes avanzaatticipantes de la investigacion, sujetos
gue han cursado la carrera Licenciatura en Admatsin de Negocios Agropecuarios y que
poseen su titulo de grado, como aquellos que tiaperbado el 95% del plan de estudios o

mas. La opinién de los mismos se ha recolectadavas de un cuestionario.

Sobre una poblacién de 122 individuos que cumplian las caracteristicas de
seleccidén, fueron invitados en su totalidad a redpo el cuestionario. Se conté con una
respuesta efectiva de 82 casos, lo que implicaassde respuesta del 67,2%. Constituye un
resultado muy favorable teniendo en cuenta la quaatidad del cuestionario, cuya
cumplimentacién exigia ademas de razonar detenid@mdas respuestas, realizar
comparaciones entre la formacién recibida en lauliat y su situacién al enfrentar la
basqueda laboral y primer trabajo, cuyas apremi@s y analisis se exponen en el siguiente

capitulo.

A continuacion, se inicia la exposicion de los heslos con la descripcion de los 82
egresados/estudiantes avanzados, segun las varighée se tuvieron en cuenta para la

caracterizacion de los mismos.



81

2. VARIABLES DE BASE

2.1. SEXO
Del andlisis del grafico puede observarse que &b 6@ los egresados son de sexo

masculino, mientras que el 34% corresponde al f&@wrenino.

Sexo

B Masculino

M Femenino

Gréfico 9.1
Fuente Elaboracion propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y

analizados para TFG presentado.

2.2. EDAD

A fin de intentar una caracterizacion adecuadaodeefresados, uno de los aspectos
indagados fue la edad de los encuestados. El @regominante de esta variable fue entre los
22 y 45 afios, estando la distribucion divididaandiguientes bloques: menor de 25 afios, de

26 a 30 afnos, de 31 a 35 afos, de 36 a 40 afiagor e 40 afios.
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Edad de los encuestados

1%

B Menora 25 anos

W Entre 26 y 30 afios
m Entre 31y 35 anfos
W Entre 36 y 10 afios

m Masde 40afos

Gréfico 9.2
Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.

2.3 ESTADO CIVIL
En esta variable se puede observar que la mayerilwsdencuestados son solteros

(85,4%), mientras que el 12,2% son casados y B¥2gbn divorciados.

Estado civil

2,40%

12,20%

H Soltero
M Casado

W Divorciada

85,40%

Gréfico 9. 3

Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y andbza
para TFG presentado.
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3. VARIABLES GEOGRAFICAS

3.1. LUGAR DE ORIGEN

El lugar de origen predominante es la provincida@®ampa (58,3%), luego le sigue la

provincia de Buenos Aires con el 25,6% y por Ultimipas provincias con el 6,1%.

3.2 LUGAR DE RESIDENCIA

En cuanto al lugar actual de residencia coincide eblugar de origen (43,9%),
mientras que el 56,1% reside en un lugar diferahitegar de origen.

3.3 MOTIVO DE LA RESIDENCIA

El motivo de la residencia actual de los encuestagdqrincipalmente por cuestiones de
trabajo (67,1%), ocupando el segundo lugar la lfant26,8%), el 2,4% indico que su
residencia es por gusto personal y “otros motifag”indicado por el restante 3,7% de los

encuestados

Entre los que tienen sitio de residencia diferentgu lugar de origen (46 casos), 36
personas lo hacen por motivos laborales y solo rBnpativos familiares y solo 2 de los

encuestados indicaron que es por gusto.

4. VARIABLES FORMATIVAS
4.1. TIEMPO EMPLEADO PARA REALIZAR LA CARRERA

Para este analisis se dividié en tres rangos: 4,afdre 4 y 5 afios y mas de 5 afios.
Considerando el total de la muestra, se regist@auaelismo entre los que tardaron entre 4 y
5 afos y aquellos que demoraron mas de 5 afiosddia minoria (15,86%) quienes

pudieron finalizar sus estudios al dia.



Tiempo utilizado para finalizar la
carrera
50,00% 1300%
40,24%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
4anos Entre 4-5 anos Mas de 5 anns
Gréfico 9.4
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Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y

Si por otra parte, consideramos los afios de durateda carrera discriminados por el
tipo de sexo, observamos que no hay diferenciasmatgrias. Dentro del grupo que demoro
mas de 5 afios en culminar la carrera, se distinjgexo masculino en un 46,3% contra el

39,3% del sexo femenino. Luego no se observanediééais muy significativas entre ambos

analizados para TFG presentado.

sexos Yy la culminacién de la carrera.

Porcentaje total

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Tiempo empleado en la carrera/sexo

£2.90% 46,30%

38,90% 39,30%

17,90% .
m Mujeres

14,80%
m Varones

4 afios Entre 4 y 5 afios WMas ce 5 afios

Tiempo

Gréfico 9.5

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevados conum&tnto de recoleccién disefiado a tal fin 'y

analizados para TFG presentado.
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4.2 PROMEDIO DE NOTAS DE LOS ENCUESTADQOS
El recorrido de esta variable se dividio en cinagpgs: promedio menos de 6, entre 6 y
7, entre 7y 8, entre 8 y 9 puntos y mas de 9 purhim calificaciéon predominante fue entre 7

y 8 puntos, donde el 79,9% corresponde al sexgouhas y el 29,1% al sexo femenino.

No se registraron casos de estudiantes mujerehayan finalizado los estudios con
calificaciones promedio inferiores a 6 puntos yt@minos relativos, es mayor el porcentaje

de mujeres con calificaciones superiores a losnggsu

Distribucion de notas promedio por sexo

40+ Promedio
79,9% B menos de 6
Hentre6y 7
Clentre7y 8
Mentresy 9
30
(=]
2
[=
[<})
S
O 20
[+
[«'4
29,1%
10—

mujer varon

Sexo

Grafico 9.6
Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.
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4.3 CUMPLIMIENTO DE EXPECTATIVAS ACADEMICAS

Del total de los encuestados, el 42,7% conteg®® lg carrera cumpli6 de manera
suficiente sus expectativas académicas, el 30e8%uUmpli6 de manera muy suficiente y el
19,5% que las cumpli6 de forma excelente. La regpupara el nivel de satisfaccion

insuficiente fue de solo el 3,7%.

Cumplimiento de expectativas acadéemicas
45 00% 42,70%
40,00%
35,00% jU,bUUU
30,00%
0,
25’00;6 19,50%
20,00%
15,00%
10,00%
5 00% 3,60% 3,70%
’ (i
0,00% . . - -
Excelente Muy suficiente Suficiente Medianamente Insuficiente
suficiente
Grafico 9.7

Fuente Elaboracion propia sobre datos relevados conumstnto de recoleccion disefiado a tal fin y andéza
para TFG presentado.

4.4 AREA CURRICULAR MAS UTIL

En cuanto al analisis de area curricular mas @ados graduados en su actividad
laboral, se tomé como referencia el Plan de Essud& Afio 2011, debido a que el mayor
porcentaje de graduados cursé con dicho plan, dbgaal resultado que se detalla

posteriormente.

Indudablemente para los graduados la formacionl énea de Comercializacion es la

gue tiene mayor peso en su actividad laboral (59%guido en utilidad la rama de Disefio y
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Evaluacion de Proyectos de inversion con el 24%@gryiltimo, Administracién y Economia

ambas con un 7%.

Area curricular considerada mas util

2,00% 7 60

7,00%

W Matematica

H Economia

H Administracion
1,00%
W Comercializacion
m Marketing

m Evaluacion de proyectos

59,00%

Gréfico 9.8

Fuente Elaboracion propia sobre datos relevados conuimginto de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.

Cuando se les consulté a los encuestados grasfeatldiantes avanzados sobre la
materia qué seria Gtil agregar o reforzar en evoydan de estudios, el 24,3% contesto
desconocer el nuevo plan de estudios, aunque vagosocieron estar al tanto de que habia
cambiado bastante en cuanto a contenidos. Otr@%Agdntestd estar conforme con el plan
de estudios actual y considera que los cambioszaéals en la Ultima modificacién son

suficientes.

Entre los que contestaron afirmativamente y ofreaiaina propuesta, se encontré a
quienes consideran agregar una nueva materia gusanalizan que es necesario reforzar
materias 0 areas ya existentes. Entre los que dmasi nuevas materias, las propuestas

fueron:
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Nuevas Materias Propuestas.

@ Mareria TGF

7% 10%

B Practicas

=@ Comercio Exterior
O Econometria
28% 23% m Producciones Regionales

@ Sistemas de Direccion y Control
m Etica enresarial

@ Emprendedurismo

3% B Investigacion Operativa
3%

| Pasantias
7% 10% L .
3% 3% o @ Introduccién a los Sistemas
Agroalimentarios

Gréfico 9. 10

Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados coruimsnto de recoleccion disefiado a tal fin y andtza
para TFG presentado.

Como puede observarse las respuestas mas reesrrestuvieron fijadas sobre la
implementacion de un sistema de pasantias efe¢fi8o), la realizacion de practicas
profesionales en organizaciones privadas o publicaslleven a la formacion profesional
(23%), la creacion de una materia o programa atdigp que sirva de apoyo a los alumnos a
presentar el Trabajo Final de Graduacion y el éstdd las Producciones Regionales. La
demas propuestas fueron: Comercio Exterior, Ecotréanémprendedurismo, Sistemas de

Direccion y Control, Etica Empresarial, InvestigaciOperativa.

Entre la implementaciéon de nuevas materias qugofuincorporadas recientemente al
nuevo plan de estudios y que los encuestados dricreferencia en cada una de las encuestas
se encuentran analisis de Costos e Impuestosegien puesto en practica en el ultimo plan

de estudios.

En cuanto a la necesidad de reforzar o profundizerias o areas ya existentes en la

carrera, se destaco las referencias hacia la ianpoa del Analisis Financiero y la Practica en
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Disefio y Andlisis de Proyectos de Inversion, laes&tad de reforzar los conocimientos en
Producciones Primarias y las areas de AdministnalRidral. Algunos aportes representativos

fueron:

v' “Propongo educar mas profundamente en las masedia produccion, ya
que el contenido (cuando yo cursé al menos) era basico”. Plan de estudios
Resolucion (Res. 088/08 CS).

v “Recomendaria mayor formaciéon en Finanzas, manejes distintas
opciones financieras mas llevadas a la realidad gmo ejercicios y teoria, sino

ejemplos reales) por el tema de inflacion, devalacetc.”

v’ “Considero que un conjunto de materias tan imposn como
Administracion Rural deberian ser tomadas mas emtzupor alumnos y docentes, tal
vez hasta aumentar la carga horaria ya que la adex® materia globalizadora de

muchos conocimientos”.

4.5 CONFORMIDAD CON EL PLAN DE ESTUDIOS

Relacionando al cumplimiento de las expectativasd@micas de los graduados se
indag6 sobre el conocimiento que ellos tienen stbevolucién del plan de estudios de la
carrera y el nivel de los egresados que finalizasois estudios con anterioridad vy

posterioridad a tales modificaciones.

En cuanto a la reforma de extension sobre el nprode estudios (Res. 370/12 CS
con vigencia a partir de marzo de 2013) las op&sofueron positivas en su mayoria
(87,2%), considerandola conveniente un 52,4%, ounweniente un 30,5% vy solo el
12,8% consideraron la extension del nuevo plafodea negativa, dividiéndose en poco

conveniente (15%) y en no conveniente (2,10%).
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-

Opinion sobre el nuevo plan de
estudios

2,10%

15,00%

30,50%
B Muy conveniente

m Conveniente
W Poco conveniente

B Noconveniente

52,40%

Grafico 9.11

Fuente Elaboracion propia sobre datos relevados cornuim&nto de recoleccién disefiado a tal fin y andtiza

para TFG presentado.

Estos resultados resultan mas coherentes aun eimbacun cruzamiento entre la

opinién de la extension del nuevo plan y el tiengpe demoraron los encuestados en

finalizar sus estudios. Se puede observar queala gnayoria que considerd conveniente

0 muy conveniente la extension del nuevo plan,aémas de 4 afios en finalizar sus

estudios.

Opinion scbre extension del nueva plan | tiempo utilizado para la carrera

254

20—

N"Egresados

=

Cpinidn
W uy convenisrte
HEconvenients
CJ=oco converisms
Bl o convenients

mas de S sfios

4 afos entre 4 y 5 afios

Tiempo Utilizado en finalizar la Carrera

Gréfico 9.12

Fuente Elaboracion propia sobre datos relevados conuim&nto de recoleccion disefiado a tal fin y andbsgara TFG

presentado.
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4.6 EVOLUCION DEL NIVEL ACADEMICO
En cuanto a la evolucion que ha tenido el nivetiéodco, contestaron el 94% de los
encuestados, mientras que el 6% restante contestdmbcer la situacién actual. Entre los
gue contestaron, el 80,8% expres6 que la evolueshmvo entre los niveles excelente y

bueno, mientras que el 19,18% manifestd que comsidevolucion en un nivel regular.

Evolucion del nivel academico

2,90%

19,18%

M Excelente
38,96% ® Muy bueno
Bueno
W Regular
38,96%
Grafico 9.13

Fuente Elaboracién propia sobre datos relevados cornuim&tnto de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado

5. VARIABLES SOCIOLABORALES

5.1 EXPERIENCIA LABORAL DURANTE LA CARRERA
Para evaluar esta variable se tuvieron en cuerdgasiguientes indicadores: el
desempeiio laboral que tuvieron los egresados @usanéstancia en la Facultad y el tipo de

trabajo realizado (relacionado a la carrera LANApaelacionado a la carrera LANA).
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Del analisis del grafico siguiente, podemos obsecuval fue el desempeiio laboral de
los egresados cuando eran alumnos. Se desprentkemagor parte de los egresados, el 62%
no trabajaban durante el cursado de la carrera. t@al de mujeres lo hacian el (12%) y de

varones el (26%). Se evidencia levemente queraéanlos varones los que trabajaban.

Experiencia laboral durante la carrera

45% 10%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

B Trabajo cursando si

B Trabajo cursando no

Varon Mujer

Sexo

Grafico 9.14
Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado.

En cuanto al tipo de trabajo realizado por los smples durante su estancia en la
Facultad, refleja el gréfico siguiente que el%B8e los egresados varones han realizado
trabajos relacionados con la carrera LANA, mientjag el 15% restante son egresadas
mujeres. En lo que se refiere a trabajos no refacios a LANA, el 56% corresponde al sexo

masculino y el 44% al sexo femenino.
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Tipo de trabajo realizado

90% 852

80% -

70%

60% -

50% -

0% m Varon
10% | | Mujer
20%

10%

0% -

Relacionado LANA Norelacionado LANA

Grafico 9.15

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado.

5.2 FORMACION POST EGRESO

Se indagd a los encuestados si continuaron cororsma€ion profesional luego de
terminar de cursar las materias de la carreranfarmacion que revelan los datos es que el
55,7% de los encuestados continué algun tipo dedoidn, siendo estos el 30% mujeres y

el 70% varones.

Continuidad de la formacion
profesional

80% 705
70% -
60% -
505%
40% -~
30%

20% -
10%
0%

55%

m Varon

| Mujer

Si NO

Formacion

Gréfico 9.16

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finaliaados para TFG presentado.
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En cuanto al tipo de formacion que decidieron ariébs egresados luego de finalizada
la carrera, la gran mayoria optd por cursos (52)18eguido por maestrias (19,57%) y post
grados (10,86%). Las formaciones menos elegida®riuespecialidad (8,70%), doctorados

(4,35%) e idiomas (4,35%).

Tipo de formacion recibida luego de
cursar LANA

10,86%

19,57%

0,
4,35% B Maestria

8,70% H Doctorado

0,
4,35% m Cursos

B Especialidad
M [dioma

m Post grado

52,17%

Gréfico 9.17

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado.

Las areas especificas de formacion post egresonfuruy variadas en las distintas
instancias. Quienes realizaron cursos lo hiciemrameas relacionadas a la administracion,
produccion vegetal, ganaderia, liderazgo y espea@bn empresarial, y manejo de
herramientas de mercado de futuros. Quienes realizaspecialidades y postgrados lo
hicieron en las areas de comercio exterior, agirieg, economias regionales y recursos
humanos. Las maestrias y doctorados realizadomnfuen las siguientes areas: economia

agraria, gestion empresarial, administracion rwiahcias econémicas y comercio exterior.
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5.3 TIEMPO EN ENCONTRAR UN TRABAJO

Se indag6 a los egresados sobre cuanto tiemponseral®n en hallar trabajo luego de
Su egreso, cuyas respuestas se encuentran derlte dmtegorias presentadas. Del total de
encuestados , solo el 6% indico que no tenian emgllenomento de la encuesta( todavia no
tengo empleo). Por lo que el andlisis que se masstirealizo sobre la poblacion que indico
que si tiene empleo y el tiempo que demoro en draxtm ;. ya tenia trabajo al egresar,

menos de seis meses, entre seis meses y un aigoje@anio y dos anos.

Es destacable que el 32% de los encuestadosesconsiguieron trabajo antes del
egreso; y notandose una marcada diferencia entrbries y mujeres en este tramo del
analisis. La mayoria de los egresados respondiért@mseguido empleo antes del afio de
finalizado su cursada. Solo el 1% (varones y negjerespondid que demoro entre un afio y

dos.

Tiempo incurrido en encontrar el
primer trabajo

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

| Mujer

M Varon

1% 1%

Yatenia trabajo Menosde 6 Entre6 mesesy Entrel afioy
meses lafio dos

Grafico 9.18

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado.
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5.4 VALORACION DE FACTORES PARA POSTULARSE A UN THBRAJO

En la linea tematica de la insercién laboral, skagd respecto de los aspectos que los
egresados consideran atractivos de un puesto labque incentivan al deseo de postularse a
ellos. La valoracién se puntu6 entre 1 y 5, dstaéndo rangos de nada importante (1) a

muy importante (5). Se focalizo la valoracion de dspectos que se presentan en el gréfico.

Relevancia de diferentes factores para postularse a un empleo

100,00%

] H N  5000%

- 80,00%
- 70,00% B Nada Importante

- 60,00% O Poco Importante
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B ) (0} )
- L 20.009% L& Muyimportante
- 10,00%
0,00%

Factor Factor Factor Factor Factor status
remuneracion seguridad Ambiente residencia
Laboral
Gréfico 9.19

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados

para TFG presentado

5.5 OBSTACULOS PARA ENCONTRAR EL PRIMER TRABAJO

En la misma linea del item anterior, relacionadolaainsercién laboral, se indago
respecto de los obstaculos que tuvieron que supatae el tiempo transcurrido desde el
momento de la graduacion y el acceso al Mercadraeajo. La valoraciéon se puntud entre
1y 5 estableciendo los rangos 1= nada importarbe muy importante. Se focalizé la
valoracion de los siguientes aspectos : falta @etaflaboral, deficiencias en la formacion
recibida, falta de habilidades y conocimientostafale experiencia laboral, necesidad de
seguir estudiando, falta de ofertas de su intéa#ts, de ofertas con remuneracion adecuada,

situaciones personales.

Respecto a la variable de falta de oferta labet&24,4% lo consider6 muy importante,

el 8,5% bastante importante y el 11% poco imptetan
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En relacion con las deficiencias en la formacid@mita recibida 1,3% lo consideré muy

importante, el 11,3% bastante importante y el 11p8%o importante.

La falta de experiencia laboral previa fue considarmuy importante (79,7%), poco

importante (79,7%) y poco importante (20,3%).

La necesidad de seguir estudiando fue consideragaimmportante (5,6%) , bastante

importante (16,4%) y poco importante (31,5%).

Con respecto a la falta de ofertas que sean detstes el 9,7% lo considero muy

importante, el 8,3% bastante importante y el 1508%0 importante.

No acceder a un trabajo con un nivel de retribueidecuado resulta poco importante al
34,2%, bastante importante 17,8% y muy importanfe686.

Situaciones personales, obtuvo las siguientessideraciones: el 14,9% lo considero
importante, el 17,6% bastante importante y el 1%, goco importante.

Obst4culos para encontrar el primer Trabajo
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Gréfico 9.20

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado
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5.6 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA SITUACION LABORAL [E LOS
EGRESADOS/ ESTUDIANTES AVANZADOS LANA

Para conocer el tipo de trabajo que los egresaalnisu adquirido luego de finalizados
sus estudios, se indagaron las dos categoriaslgmstbabajo relacionado con la carrera
LANA y trabajo no relacionado con la carrera LAN#Zada una con la condicion de formal o

informal.

Otro punto analizado para medir la calidad deldj@aliue indagar sobre el tipo de empresa y

el area especifica en el que desarrolla funciohegresado.

Relacion Empleo /carrera LANA

6%

@ Relacionado LANA
B No relacionado LANA
O No trabaja

Gréfico 9.21

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.

Como se puede observar en el grafico anterior €i82cencuestados, 61 de ellos (74%)
consideraron trabajar en actividad relacionada ealaera LANA, 16 (20%) trabajan en

actividades no relacionadas y 5 (6%) no trabajabamomento de la encuesta.

Luego entre los que trabajan, se hizo una distineidre los que lo hacen en condicién
de formalidad y los que lo hacen en informalidad.c®ncluyé que 66 (86%) trabajan en

condicion de formalidad, 56 (72,96%) en trabajedadionadas a LANA y 10 (13,03%) en
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trabajos no relacionados a LANA. Los que trabaarcondiciones de informalidad son 11
(14%), dividiéndose en igual forma entre los quepan puestos relacionados a la carrera y

los que no.

Estado de contratacion de los

egresados
72,96%

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

m Relacionado LANA

B Norelacionada LANA

formal informal

Grafico 9.22

Fuente: Elaboracién propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccién disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.

En cuanto al sector de la economia donde se deSempes egresados, se obtuvo que

casi el 78% trabajan actualmente en el sectoagoiy el 22% en el sector publico.

Sector en el que trabaja el egresado

22,08%

m Publico

M Privado

77,92%

Grafico 9.23

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.
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Podemos hacer una asociacion entre los que trabaja®ctor publico/privado vy la
relacion con la carrera LANA, asi como las condie® de contrataciéon. Resumido en los

siguientes graficos:

Egresados que trabajan relacionado
LANA

45,00% 40,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00% -

m Formal

B Informal

Publico Privado

Grafico 9.24

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.

Se observa que los que trabajan en el sector pultdienayoria trabaja en condiciones
de formalidad, al igual que los del sector privag8dlo uno de los encuestados respondio
trabajar en el sector publico (relacionado LANA) @ndiciones de informalidad, en este

caso, el encuestado trabajaba mediante régimeonti&@to con el Estado Provincial.

También se ha realizado un relevamiento sobrépel de empresa donde los egresados
se desempeiian laboralmente en la actualidad. S®vabgque hay una distribucion muy
homogénea. Los principales rubros de empresasatiosopor los egresados fueron: Acopios
Multinacionales (15,58%), Frigorificos (10,39%), pm@sas Familiares (8%), Bancos(7,79%),

Docencia (6,79%), Estado Provincial (6,49%) y Seog al agro (4,49%).
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Grafico 9.25
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Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin 'y

También se indago sobre las areas de trabajo dgtesados dentro de las empresas, y
los resultados se observan en el cuadro expuestmtanuacion. Se puede observar que se
destaca principalmente el area administracion @38)1le sigue el area comercial (27,63%),

el &rea produccion (13,16%), el area marketingb), logistica (6,58%), atencion al cliente

analizados para TFG presentado.

(2,63%) y RR.HH (1,32%).

Areas especificas donde se
desempenan los egresados

6 5gy, L63%1,32%

13,16%
38,16%

10,53%

27,63%

B Administracion

B Comercial

B Marlketing

M Produccion

M Logistica

B Atencion al cliente

M RRHH

Gréfico 9.26

Fuente: Elaboracién propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccién disefiado a tal fin'y
analizados para TFG presentado.
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5.7 ARTICULACION DEL EGRESADO/ESTUDIANTE CON EL MERADO
LABORAL

Para comenzar a conocer como fue la articulacibgrdduado con el mercado laboral
desde un principio, se indagd sobre el camino gedsado para alcanzar el primer trabajo,
cual fue la via que lo llevé a obtener el puestwamge, cOmo considera la adecuacion de los
conocimientos recibidos al primer puesto que obtuyacudles cree que son los factores

relevantes que llevan a los aspirantes a la ofstert®# un empleo.

Via de acceso al primer Trabajo

12,80% @ Publicacion de oferta

28,20% m Contactos personales

14,10% O Portal de empleo

0 Recomendacion de

profesor o compafiero

8,90% W otros

35,80%

Grafico 9.27

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado.

En cuanto a la via de acceso al primer trabajonda importante son los contactos
personales (35,9%), seguido de la postulacion atagfepublicadas en medios de
comunicacion (28,21%), la recomendacion de profesmmparieros (14,10%), la inscripciéon

a un portal de empleo en la Web (8,97%) y otr@s3a%).
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También se obtuvo la opinion que tienen los egsabbre la adecuacion de los
conocimientos y formacion recibida durante el cdiosde la carrera LANA y su primer

trabajo, las respuestas arrojaron los siguientasteslos:

Adecuacion de la formacion recibida
al primer trabajo

7,79% 12,99%

16,88% B Muy adecuado

B Adecuado
Bastante

m Poco adecuado

40,26% ® Inadecuado
22,08%

Gréfico 9.28

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccién disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.

El 40,26% de los egresados consideré el nivel dadoion recibida adecuado para su
primer empleo, el 22,08% lo consideré bastante watbx; el 16,88% lo reconocié poco

adecuado, el 12,99% muy adecuado Yy solo el 7,7%%risiderd inadecuado.

Para poder indagar sobre los factores que el efresansidera relevantes para la
obtencion del primer puesto laboral, se propuso sewe de factores con una escala
indicadora de nivel de importancia de cada uno.fhosres propuestos fueron: importancia
de buen promedio, importancia de buenos contadtoportancia de buena suerte,
importancia de ser adaptables y flexibles, impaitande tener experiencia laboral previa,
importancia de tener preparacion para trabajargeipe, importancia de la formacion en

areas basicas, importancia de la formacion decmeercial, importancia de la formacion en
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estrategia y planificacion, importancia de la focida en administracion e importancia de la
formacion global de la carrera. Los niveles de wiédi para cada factor fueron: muy

importante, bastante importante, importante, pogmortante y nada importante.

Factores relevantes para la obtencién del primer em  pleo

100%

r 90%

r 80%

r 70%

r 60%

r 50%

r 40%

r 30%

r 20%

r 10%

+ 0%
Buen promedio Buenos Buena suerte  Ser adaptables Tener Formacién en Formacion area Formacion de  Formacion en Formacién
Contactos y flexibles experiencia  areas bésicas comercial estrategiay Administracion  global LANA
laboral previa planificacion

Factores @ Nada importante

B Poco importante

O Importante

O Bastante importante

® Muyimportante

Grafico 9.29

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin 'y
analizados para TFG presentado.

Los factores que fueron considerados de mayor itapola fueron tener experiencia
laboral previa (muy importante 36,6%, bastante ingme 22%, importante 18%), buenos
contactos (muy importante 30,5%, bastante imp@ta?8,2% e importante 14,6%),
formacion global recibida (muy importante 35,2%sthate importante 29% e importante
22%).También es de peso la preparacion para lsjraen equipo (muy importante 31%,

bastante importante 13,4% e importante 26,8%).

En niveles medios de importancia se encuentraarfadcion académica especifica en

estrategia y planificacion asi como la formaciopeeffica en el area de administracion.
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Resultdé dentro de los rangos de mayor importanaidprmacion en area comercial y de

menor importancia la formacion en areas de cierrdagas.

Las variables consideradas de menor relevancia @bt@ncion del primer empleo
fueron: buen promedio (nada importante 23%, poqmmante 30,5%) y buena suerte (nada

importante 24%, poco importante 14%).

6. VARIABLES PARA MEDIR EL GRADO DE SATISFACCION CR LA

CARRERA LANA.

Para finalizar la descripcion académico- laboraladeuestra de egresados, se indago
sobre las razones por las cuales los egresadisr@figa carrera, y si volverian a elegirla en

caso de estar en igual situacion.

Motivo de elecciéon de la Carrera

8,54% O Es lo que siempre quiso estudiar
31.71% B Por recomendacion

0O Por descarte
0O Estaba de moda
B Duracion de la misma

9,76%

1,22%

@ Por residencia

0, . .z 7 .
10,98% B/ Situacién Econdmica

O otros

31,71%

Gréfico 9.30
Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado.

En cuanto a las razones de eleccion de la carl®AL los egresados respondieron:
“Por recomendacion” y porque “es lo que siempresigubn estudiar” 31,71% en ambos

casos. Seguido por el “descarte de carreras” (¥),96 duracion de la carrera LANA
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(9,76%), por motivos de residencia (8,54%), “porgstaba de moda” y por “motivos de
situacién economica” el 1,22% en ambos casos; gsotnotivos en el 4,88% de las

respuestas.

Finalmente, se pregunto a los egresados si cunsawiavamente la carrera Licenciatura
en Administracion de Negocios Agropecuarios dernaéersidad Nacional de La Pampay las

respuestas fueron:

¢Cursarianuevamente LANA?

10,92%

ENo

89,08%

Grafico 9.31
Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

El 89,08% de los egresados/estudiantes avanzasiosnaio que si volveria a cursar LANA

mientras que el 10,92% respondi6é que no lo voheeHhacer.
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CAPITULO X: COMPETENCIAS DE LOS LANA; VISION DEL

EGRESADO
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1. INTRODUCCION

En este Capitulo se considerara la opinion de ¢pesados y estudiantes avanzados
encuestados en relacion con la formacion profekiadquirida. También se analizara la
comparacion que ellos realizaron sobre la formac#gibida durante su instancia en la

Facultad y en el trabajo por catedra, y la utiligdd trascendencia para el primer trabajo.

En el Capitulo VIl se mencionaba que a partitadpropuesta de Marta All&sen su
Diccionario de Competencias, donde se establecdasnte ensefianza para el logro, la
evaluacion y el aprendizaje de las competenciasrémites dentro de una organizacion; se
disefi6é un instrumento de recoleccién de datosadimdlidad de autoevaluar a los egresados
y estudiantes avanzados LANA sobre su desempeitmeStionario se encuentra dividido en

seis conjuntos de metas que se enumeran a confinuac

I) Competencias cognitivas de nivel superior.

II) Habilidades basicas de éxito académico.

[Il) Habilidades especificas al conocimiento disciplinar
IV) Valores académicos y estéticos.

V) Preparacion para el trabajo y la carrera.

V1) Desarrollo personal.

El cuestionario de competencias se adapto a d@soias: en la primera, la estimacion
por parte de los estudiantes avanzados y egresbdasivel de formacidn que lograron
durante su estancia en la Facultad, y en la seguapreciacion que juzgaron los mismos

egresados y estudiantes avanzados, en cuanto utdidad y trascendencia que tuvieron

2 Alles Martha (2009). Diccionario de Competencias: La Trilogia: las 6ngpetencias mas utilizadaBrimer
Edicion . Editorial Granica
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dichos aspectos en su primer trabajo. Cada instacgenta con cinco categorias de
evaluacion. Para la instancia dentro del cursaddadearrera: 1) Nunca lo lograste; 2)
Raramente lo lograste; 3) Ocasionalmente lo logrd3tNormalmente lo lograste; 5) Siempre
lo lograste. Mientras que para evaluar la instamgh primer trabajo las categorias de
evaluacion son: 1) No es pertinente; 2) No es itapbe; 3) Importante; 4) Muy Importante;

5) Esencial.

Para poder contrastar la opinion de los egresas®sestudio cada conjunto de
competencias por separado, comparando la apretiapi@ ellos tuvieron en las dos
instancias, es decir la formacion recibida en laukad vy la trascendencia y utilidad que

tuvieron estos aspectos en el primer empleo.

Es importante recordar que el cuestionario seilolistd a los 121 estudiantes avanzados
y egresados que cumplian con el requisito de c@éle¢tener aprobado mas del 90% de la
carrera) y se obtuvo una tasa de respuesta del é8%ecir que contestaron al mismo, 82

graduados.

A. COMPETENCIAS COGNITIVAS DE NIVEL SUPERIOR

Para comenzar con dicho analisis, se realizaracarmgaracion de graficos con los
resultados obtenidos sobre la “formacion recibidar gl egresado en la Facultad”

comparandola con la “utilidad que le dieron en gon@r empleo”.

1. HABILIDAD DE APLICAR LA TEORIA A NUEVOS PROBLEMAS Y SITUACIONES

Segun lo respondido por los graduados/estudiahtg&)e ocasionalmente ha logrado la
habilidad de aplicar la teoria a diferentes prollem situaciones durante su estadia en la

institucion académica, mientras que el 13% raraenkenba logrado y siempre lo ha logrado
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en igual magnitud. Pero si se observa el grafic@,1$& puede observar que la gran mayoria
de los graduados consider6 muy importante (38,7B24)abilidad de aplicar la teoria a
diferentes problemas y situaciones durante su pmgleo, importante un 33,75%, mientras

que el 10% no lo considerd pertinente.

Habilidad de aplicar la teoria
(UNLPam)

Siempre lo lograste ﬁ 13%
Normalmentelo lograste W 28%

Ocasionalmentele lograste 460

Raramente lo lograste 13%

Grafico 10.1
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuer

i6h disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado

Habilidad de aplicar la teoria ( 12

empleo)

Escencial 12,50%

Muy importante 88,75%
Importante 33,75%
Noes importante |
Noes pertinente | 10%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Grafico 10.2

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin 'y
analizados para TFG presentado.

2. HABILIDAD PARA RESOLVER PROBLEMAS

Se puede observar que los egresados/estudiamtaealmente han logrado la habilidad

para resolver problemas durante su formacion enilgersidad (38%), ocasionalmente lo han
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logrado en un 33% de los casos, mientras que el ris&nente lo ha logrado. Pero si se
analiza la utilidad durante el primer empleo, ebtdBonsidera la habilidad de resolver

problemas muy importante e importante.

Habilidad para resolver problemas
(UNLPam)

Siempre lo lograste :ﬁ
Normalmentelo lograste W 38%

Ocasionalmentelo lograste 33%

14%

Raramente lo lograste 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.3

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado.

Habilidad para resolver problemas (12
empleo)

esencial ﬁ %% ‘
Muy importante W 45%

Importante 45%

Noes importante 39

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%  35% 40%  45% 50%

Grafico 10.4

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado

3. HABILIDAD DE SINTETIZAR IDEAS Y CONCEPTOS

En este caso se puede ver que el 39% de los gslaatlidiantes siempre logro la
habilidad de sintetizar ideas y conceptos duramtaussado de la carrera, mientras que el 35%

normalmente lo ha logrado. Pero si analizamos conmpacto esta habilidad durante su
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primer empleo, el 34,2% la consider6 muy importas¢guida como una habilidad esencial e

importante con un 25,3%.

Habilidad de sintetizarideas y
conceptos (UNLPam)

1 | | |

siemprelo lograst * 39%

Normalmentelo lograste 35%

Ocasionalmentelc lograste 2606

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Grafico 10.5

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin 'y
analizados para TFG presentado

Habilidad de sintetizar ideas y
conceptos ( 12 empleo)

1
Escencial W 25,3%
Muy importante W 34,2%

Importante 25,3%

Mo es importante 12, 7%

No es pertinente 2,5%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

Graéfico 10.6

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado.

4. HABILIDAD DE PENSAR HOLISTICAMENTE
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En cuanto a la habilidad de pensar holisticamentante su formacion en la Facultad,
se puede distinguir que existe una gran paridae éog que siempre lo lograron (33%), los
gue normalmente lo lograron (30%) y los que ocasdinante lo lograron (32%).

La utilidad que le dieron durante su primer empé®0,6% consideraron la habilidad como

muy importante, mientras que el 26,6% solo impaetan

Habilidad de pensar holisticamente (UNLPam)
1 | | | | | |

Siempre o lograste W 33
Normalmentelo lograste W 30%

Ocacionalmentelo lograste 32%

Raramente lo lograste 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Grafico 10.7

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado

Habilidad de pensar holisticamente ( 12
empleo)

Escencial S 17,7%

WMuyimoortente ? 50,6%

Importante ] 26,6%

Noes importante |l 3,8%

Noes pertinente "] 1,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Gréfico 10.8

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finaliaados para TFG
presentado

5. HABILIDAD DE PENSAR CREATIVAMENTE
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Analizando la habilidad de pensar creativamentelgograduados/estudiantes durante
su formacion, el 41% ocasionalmente lo ha logratl@9% siempre lo ha logrado, mientras
que el 23% normalmente lo ha logrado. Si se analizatilidad en el primer trabajo el 39%

considero la habilidad muy importante, el 27% invgote y el 18% esencial.

Habilidad de pensar creativamente
(UNLPam)

Siempre lo lograste W 29%
Normalmentelo lograste m 23%

Ocasionalmente lo lograste 41%
Raramente lo lograste %
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Grafico 10.9

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado

Habilidad de pensar creativamente( 12
empleo)

Escencial w 18%
Muy impartante W 39%
Impartante W 27%

No es impartante 13%

Mo es pertinente 195

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 453%

Grafico 10.10

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado

6. HABILIDAD DE PENSAR OBJETIVAMENTE

En este caso se puede ver que el 35% de los g@slaatlidiantes

normalmente ha logrado la habilidad de pensar iwbjaente, mientras que el 30% siempre
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lo han logrado al igual que ocasionalmente. Peransiizamos la utilidad en el primer
trabajo, los egresados la han considerado muy tanuer (35%), importante (29%), no

importante (20%) y esencial (14%).

Habilidad de pensar objetivamente
(UNLPam)

siempre lo lograste W 30%

Normalmente lo lograste 35%

Ocasionalmentelo lograste 30%

Raramente lo lograste 5%

T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.11
Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados

para TFG presentado

Habilidad de pensar objetivamente (12
empleo)
1 \ I ‘ ‘
esenclal W 4%
Muy importante 35%
Importante 29%

Noes importante W 22%

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%

Gréafico 10.12

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado
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B. HABILIDADES BASICAS DE EXITO ACADEMICO

1. PRESTAR ATENCION

Se observa que el 41% de los graduados/estudiambesialmente ha logrado la
habilidad de prestar atencion durante su forma@éadémica, mientras que el 29%
ocasionalmente lo ha logrado. Si se hace referenla@aitilidad de esta habilidad en su primer

empleo el 51% de los graduados la consideraronimpgrtante.

Habilidad de prestaratencion (UNLPam)
1 | | | | |

Siempre o lograste w 27
Normalmentelo lograste W a1%

Ocacionalmente lo lograste

Raramente lo lograste

30

29%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

Gréafico 10.13

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado

Habilidad de prestar Atencion (1° empleo)

2,53%

Escencial

50,63%
Muy Importante

32,95%
Importante

No es Importante

20% 30% 40% 50% 60%

10%

0%

Gréfico 10.14

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado
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2. HABILIDAD DE CONCENTRACION

En este caso, el 39% de los estudiantes/graduatsglerd que siempre ha logrado la
habilidad de concentracion durante su formaciéré&méca, mientras que el 40% de ellos,

consideré muy importante esta variable a la horapliearla en su primer empleo.

Habilidad de concentracion (UNLPam)

:
Siempre lolograste W 20%

Normalmentelo lograste 34%

Ocacionalmente lo lograste 23%

Raramente lo lograste 9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%

Gréafico 10.15

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado

Habilidad de concentracion (12 empleo)

| I | | | \ |
esencial W 33%
Muy importante 7 40%
Importante _ 18%
No es importante 7 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Gréafico 10.16

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado
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3. HABILIDAD DE MEMORIA

En cuanto a esta habilidad el 43% ha considerado mumalmente ha logrado la
habilidad de memoria durante su estadia en latuogin, y que les ha sido muy

importante/importante en un 41% en su primer tabaj

Habilidad de memoria (UNLPam)
1 | | |
siempre o lograste m 32%
Nermalmentelo lograste 43%
Ocasionalmente lo lograste 22%
Raramente lo lograste 3%
T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Grafico 10.17

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin 'y
analizados para TFG presentado

Habilidad de memoria (12 empleo)

esencial wﬁ 15%
Muy importante 7 41%
Importante 7 41%
No es importante ﬁ 3%
t 1 1 1 1 i 1 i i

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Grafico 10.18

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado
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4. HABILIDAD DE ESCUCHA

En este caso se puede ver una gran paridad, yal @486 de los egresados/estudiantes
consideraron que normalmente han logrado la hablildke escucha durante su cursado en la
Facultad, el 29% siempre lo ha logrado y el 28%siocelmente lo ha logrado. Si se hace

referencia a la utilidad que le han dado los egles a esta habilidad durante su primer

trabajo el 38% la consideré importante.

Habilidad de escucha (UNLPam)

1 | | | | |

Siempre o lograste W 9%
Normalmente lo lograste W 34%

Ocacionalmente lo lograste 28%

Raramente lo lograste %

0% 5% 10%  15% 204 25%  30%  35%  40%

Gréafico 10.19

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado

Habilidad de escucha ( 12 empleo)

Escencial 1* 9%
Muy impaortante _ 24%
Impaortante 7 38%
Mo es importante 7 9%

0% 5% 1095 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.20

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin'y
analizados para TFG presentado
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5. HABILIDAD DE LECTURA

En cuanto a la habilidad de lectura se observaetj38% normalmente lo ha logrado
durante su estadia en la Facultad, y si se obsarutilidad que le han dado en su primer

trabajo, el 46% de los egresados la consider6 mpyitante.

Habilidad de Lectura (UNLPam)

| | | | |
Siempre lo lograste W 229
Narmalmente lo lograste 38%
Ocasionalmentelo lograste _ B4%
Raramente lo lograste 7 6%

0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.21

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin
analizados para TFG presentado

Habilidad de lectura (12 empleo)

esencial 11%

Muy importante 46%

Importante 34%

Noes importante %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Grafico 10.22

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado
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6. HABILIDAD DE EXPRESION ORAL

En este caso 45% de los graduados/ estudiantediestmique ocasionalmente ha
logrado la habilidad de expresion oral durante stadda en la universidad, mientras que el
21% siempre lo logro y 23% normalmente lo ha logre6i se observa la utilidad de esta

variable en el primer empleo el 38% de los egrestaloonsiderd esencial.

Habilidad de expresion oral (UNLPam)

1 | | | |

Siempre lo lograste W 21%
Normalmentelo lograste w 2B%

Ocacionalmentelo lograste 45%

Raramente lolograste 11%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Grafico 10.23

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado

Habilidad de expresion oral ( 12
empleo)

Escencial W 38%
Muyimoortante W 28%

Importante P 9%

Noes importante 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.24

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado
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7. HABILIDAD DE ESCRITURA

En cuanto a esta habilidad el 44% de los graduadotesté que ocasionalmente ha
logrado la habilidad de escritura durante su foiémgg/ en cuanto a la utilidad en su primer
trabajo el 39% la consideré importante.

Habilidad de escritura (UNLPam)
Siempre lo lograste 15%
Normalmentelo lograste ? 28%
Ocasionalmente lo lograste | £4%,
Raramente lo lograste | 13%
C'IU)/U 12;% ZC;% 30% 40% 50%

Gréfico 10.25

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado

Habilidad de escritura { 12 empleo)

Escencial 13%
Muy importante W 38%
Importanta | 39%
No es importanta | %
1 1 1 1 1 1 1

0% 5% 10%  15% 20% 25% 320% 35% 40% 45%

Grafico 10.26
Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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C. HABILIDADES ESPECIFICAS DE LA FORMACION PROFESNAL

1. APRENDER TERMINOLOGIA PROFESIONAL

Como se puede observar el 50% de los graduado&leamsjue siempre ha logrado la
habilidad de aprender terminologia profesional digrasu formacion, mientras que el 28%
ocasionalmente lo ha logrado. Si se analiza lalatllde dicha habilidad en su primer empleo

el 35% la consider6 una habilidad importante.

Aprender terminologia profesional
(UNLPam)

| | | | | |

siempre o lograsta ? 50%

Normalmente lo lograste 22%

Ocasionalmentelo lograste P8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréfico 10.27

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para
TFG presentado

Aprender terminologia profesional (12
empleo)

| | | | \ \ |

esencial W 30%
Muy importante W 30%

Importante 35%

No es importante 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.28

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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2. APRENDER CONCEPTOS Y TEORIAS

En este caso se puede apreciar que el 24% derksadgs ocasionalmente ha logrado
aprender conceptos y teorias durante su cursat#ocderera, mientras que el 47% siempre lo
ha logrado esta habilidad. Si se hace referenkiaiilidad en el primer empleo se puede ver

gue el 38% la consideré una habilidad muy impoet@miportante.

Aprender conceptos y teorias
(UNLPam)
1 | |
Siempre lo lograste 4T %
Nermalmentelo lograste 1 8%
Ocasionalmentela lograste 24%
Raramente lo lograste 11%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gréafico 10.29

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Aprender conceptos y teorias (12 empleo)
1 | | |

esenci W o%
My importante W 3

Importante 38%

Noes importante 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.30

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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3. HABILIDAD PARA USAR MATERIALES, HERRAMIENTAS Y/O TECNOLOGIAS

IMPORTANTES

En los gréficos siguientes se puede observar g@2%l de los graduados/ estudiantes
siempre ha logrado la habilidad para usar matstialeerramientas y/o tecnologias
importantes durante su formacion académica, merte el 33% ocasionalmente lo ha
logrado. Si analizamos la utilidad en el primer Eapel 49% de los graduados la considero

una variable muy importante.

Habilidades de usar materias,
herramientasy tecnologia (UNLPam)

1 | | | | |

Siempre lo lograste W 32%
Mormalmente lo lograste W 26%

Ccasionalmente lo lograste 38%

Reramente lo lograste 9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Gréfico 10.31

Fuente: Elaboracién propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal finaliaados para TFG
presentado

Habilidades de usar materiales, herramientas
y tecnologia (12 empleo)

esencial ﬁ 13% ‘
Muy importante W 49%

Importante 32%

No es importante 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréafico 10.32

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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4. HABILIDAD PARA APLICAR EL PENSAMIENTO ESTRATEGIO

En este caso se puede apreciar que en cuantoabilaldd de aplicar el pensamiento
estratégico, el 36% de los graduados normalmentéodrado esta habilidad durante su
formacién. Y si se observa la utilidad en el prirampleo el 57% la consideré una variable

importante.

Habilidad de aplicar pensamiento
estrategico (UNLPam)

| | | | |

siemprelo lograste W 20%
Normalmentelo lograste W 362

Ocasionalmentelo lograste W 24%
Raramente lo lograste W 20%

0% 5% 10% 15% 2024 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.33

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TGF
presentado.

Habilidad de aplicar pensamiento estrategico

(12 empleo)
esencial ﬁ 13%
Muy importante w 24Y%

Importante 57%

No es importante 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréafico 10.34

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccién disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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5. HABILIDAD PARA REALIZAR TRANSFERENCIAS SOBRE LOEONOCIMIENTOS

ADQUIRIDOS

En cuanto a esta habilidad el 38% de los estwhayresados siempre ha logrado la
habilidad de transferir los conocimientos adqusidiurante la carrera, mientras que el 33%
ocasionalmente lo ha logrado. Si se analiza ladatll en el primer empleo, el 49% de los

egresados la consideré una variable importante.

Habilidad de transferir conocimientos
(UNLPam)

Siempre lc lograste 8%

Normalmente lo lograste W 269

Ocasionalmentelo lograste 33%

|

Raramente lo lograste Y%

0% 5% 1C0% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.35

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Habilidad de trasferir conocimientos (12
empleo)

1 |

esencial F
Muy importante W 27%

Importante 49%

19%

No es importante 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Grafico 10.36

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finaliaados para TFG
presentado
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6. APRECIAR CONTRIBUCIONES IMPORTANTES

En este caso se puede advertir que el 42% detlodiastes normalmente ha logrado la
habilidad de apreciar contribuciones importantesamhe su formacion. Y si se analiza la

utilidad de esta variable en el primer empleo éb3& consideraron muy importante.

Habilidad de apreciar contribuciones
importantes (UNLPam)

Siempre lo lograste # *8% ‘
Normalmente lo lograste W 42%

Ocasionalmentelo lograste 32%

Raramente lo lograste %

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Grafico 10.37

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Habilidad de apreciar contribuciones
1 | | | |

importantes (12 empleo)
esencial W 21% ‘
Muy importante W 37%

Importante 33M%

No es importante %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.38

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finaliaados para TFG
presentado
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7. CAPACIDAD PARA TOMAR DECISIONES FUNDAMENTADAS

Se puede distinguir que el 47% de los estudiardemalmente ha logrado la habilidad
de tomar decisiones fundamentadas durante su farmac¢ que durante su primer empleo la

consideraron una variable importante en un 35%.

Capacidad de tomar decisiones
fundamentadas (UNLPam)

Siempre lo lograste ﬁ 13% ‘
Normalmentelo lograste W 4%

Ocasionalmente lo lograste 35%

Raramente lo lograste 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Grafico 10.39

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Capacidad de tomar decisiones
fundamentadas (12 empleo)

) | | | |

esencial W 24%
Muy importante W 27%

Importante 35%

Nosimportante - | 11

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.40

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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D .PREPARACION PARA EL TRABAJO Y LA CARRERA
1. HABILIDAD PARA TRABAJAR PRODUCTIVAMENTE CON OTR®G

En este caso como se puede ver, el 36% de los agtasiulsiempre ha logrado la
habilidad de trabajar productivamente con otroscher su estadia en la universidad, y si se
observa la utilidad que le han dado durante suegsrtrabajo el 37% la reconocié una variable

muy importante.

Habilidad para trabajar con otros
(UNLPam)

Siempre o lograste W 369

Normalmente lo lograste 30%

Ocasionalmentelo lograste 21%

Raramente lo lograste 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréafico 10.41

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Habilidad de trabajar con otros (12 empleo)
1 | | | \ \

Muy importante W a7

Importante 31%

No es importante 6%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.42

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado



131

2. HABILIDADES GERENCIALES O DE ADMINISTRACION

Analizando esta variable se observa que 44% deraduados siempre ha logrado
habilidades gerenciales o de administracién, yuamdo a su utilidad en el primer empleo el

34% la consider6 una variable muy importante.

Habilidad gerencial o de
administracion (UNLPam)

j | | | |

siempre lo lograste ? 44%
MNormalmente lo lograste W 249%

Ocasionalmentelo lograste 23%

Raramente lo lograste 9%

0% 10% 20% 30% A40% 50%

Grafico 10.43

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Habilidad gerencial o de amdministracion (12
empleo)
T | | | | |

esencial W 26%
Muyimportante W 4%

Importante 26%

Noesimportante |GG 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.44

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado



3. HABILIDAD DE LIDERAZGO

En este caso se observa que el 46% de los egrasaogimente ha logrado la
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habilidad de liderazgo durante su paso por la wsigdad, y en cuanto a su utilidad en el

primer empleo el 50% la reconocié una variable myyortante.

Habilidad de liderazgo (UNLPam)

siempre lo lograst W 3a%

Normalmente lo lograste

Ocasionalmentelo lograste

Raramente lo lograste 6%

i |

14%

4604

10%

=}
LS

20%

30% A40%

50%

Grafico 10.45

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG

presentado

1 | \

esencal m 23%

Habilidad de liderazgo (12 empleo)

Muy importante

Importante 17%

No es importante 10%

50%

0% 10% 20% 30%

40%

50%

60%

Grafico 10.46

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG

presentado



133

4. COMPROMISO POR EL TRABAJO BIEN HECHO

Se puede apreciar que en cuanto a la habilidadrderomiso por el trabajo bien hecho
existe una paridad en cuanto a las respuestasadgiesados ya que el 34% ocasionalmente
lo ha logrado y el 33% normalmente lo ha logradai ¥e analiza la utilidad de esta variable
en el primer empleo el 31% la ha considerado inapost

Compromiso por el trabajo bien
hecho (UNLPam)

1 | | | | |

siempre o lograste W
Normalmentelo lograste W 33%

Ocasionalmente lo lograste 34%

29%

Raramente lo lograste 494

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.47

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado

Compromiso por el trabajo bien hecho (12
empleo)

1 | | | |
esencial W 234
Muy importante W 27%

Importante 31%

Noesimportante | 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Grafico 10.48

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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5. HABILIDAD PARA CUMPLIR ORDENES, INSTRUCCIONES PLANES

En cuanto a la habilidad para cumplir 6rdenesyuostones y planes el 42% de los
graduados normalmente ha logrado esta habilidaahtiisu formacién en la universidad, y si

se analiza la utilidad de la variable en el prierapleo el 33% la consideraron importante.

Habilidad de cumplir ordenes,
instrucciones y planes (UNLPam)

Siemore lo lograste # ]’7%
Normalmente lo lograste F 42%

Ccasionalmente lo lograste 29%

Raramente lo lograste 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gréfico 10.49

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Habilidad de cumplir ordenes, instrucciones y
planes (12 empleo)
T | | | | |

esencial W 26%
Muy importante W 22%

Importante

Noesimportante | 1

33%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Grafico 10.50

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado



135

6. HABILIDAD PARA ORGANIZAR EFICAZMENTE EL PROPIO TEMPO

En este caso se puede observar que en cuantahiligldd para organizar eficazmente
el propio tiempo el 38% de los graduados siempriogrado esa habilidad, y si se analiza la
utilidad en el primer empleo el 42% de los encukstda consideraron una variable muy

importante.

Habilidad de organizar el propio
tiempo (UNLPam)

1 | | | | | | |

Siempre o lograste W 38%

Normalmentelo lograste 35%

Ocasionalmente lo lograste

Raramente lo lograste W 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.51

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Habilidad de organizar el propio tiempo (12
empleo)
1 | | | | | |
esencial W 31%
Muy importante 429
Importante 4%
Noes importante 3%
0% 5%  10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%

Gréfico 10.52

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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7. COMPROMISO PARA ALCANZAR LOGROS PERSONALES

Con esta variable se puede percibir que hay unagmadad en las respuestas de los
egresados, ya que el 37% siempre ha logrado ldideabide alcanzar logros personales, el
35% normalmente lo ha logrado y el 26% ocasionalenkenhan logrado. Y si analizamos la

utilidad de esta variable en el primer empleo éb48 consideraron como muy importante.

Habilidad por alcanzar logros
personales (UNLPam)

Siempre lo lograste W 37%
Normalmentelo lograste 35%
Ocasionalmente lo lograste 262
Raramente lo lograste 29

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.53

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Habilidad por alcanzar logros personales (12
empleo)

1 | | | |

esencial W 21%

Muy importante 40%

Importante 26%

Noes importante H 13%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Gréafico 10.54

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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8. DESARROLLO DE HABILIDAD DE EJECUCION IDONEA

Respecto a esta habilidad el 52% de los egresstiodiantes siempre ha logrado la
habilidad de ejecucién idonea durante su formaa@adémica, y si se examina su utilidad en

el primer empleo, esta es considerada una vareselecial/importante en el 31% de los casos.

Habilidad de ejecucion idonea
(UNLPam)
1 | | | |
Siempre lo lograste 52%
Mormalmente lo lograste 21%
Ccasionalmentea lo lograste 22%
Raremente lo lograste 59
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Grafico 10.55

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Habilidad de ejecucion idonea (12 empleo)
| | \ \

| |
esenci W 31%

Muyimportante 28%

Importante 31%

MNoes importante 10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Grafico 10.56

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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E. COMPETENCIAS DE DESARROLLO PERSONAL

1. SENTIDO DE RESPONSABILIDAD POR EL PROPIO COMPORMIENTO

En este caso se puede distinguir que el 40% dgréakiados normalmente han logrado
el sentido de responsabilidad por el propio congpoitnto, mientras que el 36% de los
encuestados han respondido que siempre lo handimgfa se establece la utilidad de esta

variable en el primer empleo, el 36% manifesté epesencial.

Responsabilidad por el propio
comportamiento (UNLPam)

Siempre lo lograste —llﬁ 350%
Mormalmente lo lograste 40%
Ccasionalmente o lograste 8%
Raramente lo lograste 59
0;/6 1[;!% 2[;% 3[;% 40% 50%

Gréafico 10.57

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Responsabilidad por el propio
comportamiento (12 empleo)

1 | | | | | | |
esencial W 36%
Muy importante 35%
Importante 21%
Noes importante 89
0:% 5:’/0 IDI% 15% 20% 25;% 3(;% 35;% 40%

Grafico 10.58

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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2. AUTOESTIMA'Y AUTOCONFIANZA

Se ha podido observar que el 45% de los egresmtiodiantes han respondido que
siempre han logrado un nivel de autoestima y auftanaza durante su formacion académica.
Por otro lado, si se analiza su utilidad en el priempleo, el 43% la consider6 una variable

esencial.

Autoestima y autoconfianza
(UNLPam)

Siempre o lograste ? 459
Normalmentelo lograste w 27%

Ocasionalmente lo lograste 21%

Raramente lo lograste T

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gréfico 10.59

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Autoestima y autoconfianza (12 empleo)

1 | | | \ \ | | |
esencil F a3%
Muy importante | 21%
Importante | 25%
Noes importante | 11%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Grafico 10.60

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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3. COMPROMISO CON LOS PROPIOS VALORES

En este caso se observa que el 48% de los egresagiderd tener compromiso con
los propios valores durante su formacion en laemidad, y si se observa la utilidad en el

primer empleo, el 40% de los encuestados la comsmeuna variable esencial.

Compromiso con los propios valores
(UNLPam)

Siempre lo lograste W 15%

MNormalmente lo lograste 31%

Ocasionalmentelo lograste 15%

Raramente lo lograste 59

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréfico 10.61

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Compromiso con los propios valores (12
empleo)
1 | | | | | | | |

esencial W a0%

Muy importante 35%

Importante 4%

Noes importante 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Gréfico 10.62

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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4. RESPETO POR OTRAS PERSONAS

En este caso se percibe una gran paridad de réspwes cuanto al respeto por otras
personas durante la formacion académica. El 36%sdentrevistados respondi6é que siempre
lo ha logrado, el 30% normalmente lo ha logradd 3686 ocasionalmente lo ha logrado. Si

se analiza su utilidad durante el primer emple856éb la consideré una variable importante.

Desarrollar respeto hacia otras
personas (UNLPam)

siempre lo lograste W 369
Normalmente lo lograste W 30%

Ocasionalmentelc lograste 26%

Raramente lo lograste %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Gréfico 10.63

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Desarrollar respeto hacia otras personas (12
empleo)
| |
esencial 22%
Muyimportante m 18%
Importante 35%
Noes importante . | 25"
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.64

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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5. SENTIDO DE PERTENENCIA A LAS INSTITUCIONES

En este caso se pudo distinguir que el 39% dedossados siempre ha logrado el
sentido de pertenencia a las instituciones dursumtestadia por la Facultad, mientras que el
30% ocasionalmente lo ha logrado. Si se analizatitidad para el primer empleo el 55%

reconoci6 a esta variable como esencial.

Sentido de pertenencia a
instituciones (UNLPam)
| | | |
Siempre lo lograste 39%
Mormalmente lo lograste 18%
Ocasionalmentelo lograste 30%
Raramente lo lograsta 13%
0% 10% 20% 30% 409 50%

Gréfico 10.65

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Sentido de pertenencia a instituciones (1¢
empleo)
1 | | | | |
esencial _ 55%
Muy importante 19%
Importante 17P%

No es importante 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Grafico 10.66

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado
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6. CAPACIDAD DE TOMAR DECISIONES SABIAS

Por ultimo, la variable analizada respecto a lacalad de tomar decisiones sabias, el
37% de los egresados/estudiantes contestarone&uersi lo ha logrado durante su formacion
académica. Y si se distingue la utilidad de estabke en el primer empleo, el 47% contesto

gue es una variable esencial.

Capacidad de tomar decisiones sabias
(UNLPam)

Siempre lo lograste W 37%

Normalmentelo lograste 33%

Ocasionalmentela lograste 22%

Raramente lo lograste E

0% 5% 10% 15% 202 25% 30% 35% 40%

Grafico 10.67

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado

Capacidad de tomar decisiones sabias (12
empleo)
1 | | | | | | \ \ |
esencial W 47%
Muy importante 9%
Importante 21%
Noes importante 3%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Gréfico 10.68

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG
presentado
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CAPITULO XI: COMPETENCIAS DE LOS LANA; VISION DEL
EMPLEADOR
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1. INTRODUCCION

El presente capitulo, redane la informacion aportpda los empleadores de los
estudiantes avanzados (con mas 90% de la carrevhaala) y egresados de la Licenciatura
en Administracién de Negocios Agropecuarios dealeuffad de Agronomia de la UNLPam.

Para la identificacion de los empleadores se tamie@n cuenta los datos aportados por
los mismos egresados y estudiantes avanzados.|&eigearon los informantes clave a
través de un procedimiento de tipo no probabibistiatencional o por juicio, ya que se
buscaron expresamente aquellas personas con magitiddd de acceso y que podian
efectivamente aportar informacion relevante pare ésabajo. Finalmente, se concluyé

entrevistando a 16 empleadores.

Este analisis nos permitira determinar cuales laencaracteristicas mas relevantes
percibidas por las empresas que han contratad@\NA, como es su desempefio dentro de
ellas, sus fortalezas y debilidades, como asi #ambué aspectos se tendrian que mejorar
para ser mas eficientes y competitivos en el delémide cada una de sus tareas. Se tuvieron
en cuenta datos aportados por los mismos egreskdosuales fueron plasmados en un
cuestionario conformado por nueve preguntas solferedtes tematicas; y entregados
personalmente a cada uno de los empleadores. fenitia de la encuesta de graduados, en
este caso se hizo mas énfasis en la técnica civaljtwon preguntas abiertas para los
empleadores, a fin de recolectar aspectos de tipets/o, permitiendo ampliar el andlisis, la

comprension y el conocimiento de los aspectodimvados en el estudio.
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2. PERCEPCION GENERAL DE LA CARRERA UNIVERSITARIRANA.
VISION DEL EMPLEADOR

Para obtener una idea integra sobre la percepciérelgempleador tiene del egresado
LANA y de la carrera LANA en general, se indagoreodl conocimiento previo de la carrera
antes de contratar al actual empleado (egresaddiaste avanzado LANA).

Como se muestra en el Grafico 11.1, el 70% madifeshocer la carrera con anterioridad a
contratar al empleado/egresado de Licenciatura esmidistracion de Negocios

Agropecuarios.

¢Conocia la carrera LANA antes de
emplear un estudiante/egresado?

W Si

W ND

Gréfico 11.1

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.

Cuando se consulté por qué medio conocia a larede® respuestas fueron:

v “Soy Profesional y docente por lo que conocia larea desde el ambito

académico”.
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v “Tomamos conocimiento cuando el empleado ingresads estudiante y

fue realizando sus estudios mientras trabajabarcasotros”.

v “Conozco la oferta académica de la Facultad desdeehafios (como

padre) y tengo un hijo egresado de dicha carrera”.

v “Cuando llegué a la sucursal ya habia profesionalesNA trabajando.
También es una de las carreras que la empresa then@eferencia para de cargos
especificos y training. Esto viene dado desde egatamento de RR.HH de Casa

Central”.

v En otras areas pertenecientes a la institucion, peofesionales LANA que
se desempefian de manera muy eficiente (sobre todirems relacionadas a la

produccion) y he tenido conocimiento de ello”.

v Mi profesién de base es Contador y me dediqué dot@ncia un tiempo.
Como profesor estaba al tanto de la oferta acadardie la Universidad Nacional de

La Pampa”.

En referencia a la imagen percibida de la carrezhegresado/estudiante avanzado, se
les consulté a los empleadores si estaban de acaenda idea de que la carrera Licenciatura
en Administracion de Negocios Agropecuarios formabafesionales de excelencia. Los
resultados fueron los siguientes:

La mayoria de los empleadores (50%) considerd battante de acuerdo con que la
Licenciatura en Administracion de Negocios Agrogms forma profesionales de
excelencia, un 25% estuvo muy de acuerdo y un 12&%vo de acuerdo. El restante 12,5%

estuvo poco de acuerdo en que en LANA se formaiegionales de excelencia.
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¢Considera a los LANA profesionales
de excelencia?

12,50%

12,50% B Muy de acuerdo
m Bastante de acuerdo
W De acuerdo

B Pocode acuerco

50%

Gréafico 11.2

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.

Especificamente, cuando se indagd a los empleadpressponsables sobre el
desempeiio del egresado u estudiante avanzado LA&#Aro de su empresa, los resultados
estuvieron divididos en partes iguales, ya que (b Scontestdé que el desempefio del
empleado estudiante avanzado/egresado fue mufastdi®o y el restante 50% considerd que

fue bastante satisfactorio.

¢Desempeno del egresado dentro de
la organizacion?

B Muy satisfactorio
50% 50%
M Bastante satisfactorio

Gréfico 11.3

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccién disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.
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Indagando sobre conocimientos especificos, se ddisité que puntuaran a sus
empleados de acuerdo al nivel de conocimiento ®situientes disciplinas: Comunicacion,
Matematica, Economia, Administracion, Finanzas, @umlizacion, Marketing, Evaluacion
de Proyectos, Produccion Animal, Produccion VegeRécursos Naturales y Medio
Ambiente, Recursos Humanos. Los niveles de purdngmopuestos fueron:

1-Deficiente

2-Regular

3-Bueno

4-Muy bueno

5-Excelente.

Los resultados relevantes fueron los siguientes:

- En el area comunicacioén, el conocimiento fue wrado excelente por el 40% de los
empleadores,

- En matematicas, el nivel de conocimiento fue wrado bueno por el (60%) de los
empleadores,

- En economia muy bueno por el 60%,

- Los conocimientos en administracion se consideranuy buenos por el 70%de los
empleadores encuestados.

- Area comercial fue considerada excelente pof# 6e los empleadores.

- El conocimiento en area de marketing fue valuzaoo bueno por el 40%,

- Conocimiento en area disefio y evaluacion degatog muy bueno por el 30%.

- En cuanto a los conocimientos mostrados en pmdin animal solo respondieron
40% de los empleadores, y dijeron que el desemepefista area estuvo en muy buen nivel

20% y excelente y regular 10% cada nivel.
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- El area recursos naturales no tuvo respuestasfisigivas por o que se estima
ningun egresado estudiante avanzado trabaja endreldirecta a esa area.
- Conocimientos en recursos humanos fue contestadel 50% de los encuestados

que lo denotaron entre muy bueno 30% y bueno 20%.

Desempefio del egresado por Areas
1009% _

? B No es pertinente
80% - O Excelente
60% - O Muy Bueno
40% - B Bueno

O Regular
20% -
0% -
% %’ %, o, Ty O % o, %, % 4)@o %
2 & U, % % Y o % %
U ey Oy R oy W, S N, H, R Ry
. o, o S Y o X %, % s, %
%, % S % L 's?/
K % Y & % M
% 7. 9o Yy R
S, G, SN
Areas
Gréfico 11.4

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados para TFG

presentado.

Para concluir la idea que los empleadores tiendmesims LANA, se les realizd
también una serie de preguntas destinadas a diagram perfil sobre las fortalezas y
debilidades del egresado o futuro egresado deémtiatura en Administracion de Negocios
Agropecuarios.

En primer lugar se indag6 sobre las fortalezas ejuestudiante avanzado /egresado
demuestra diariamente en su ambiente laboral gmglleador es capaz de observar. Las

respuestas fueron en gran medida coincidente®yesgaron hacia los siguientes puntos:

v Capacidad de resolver problemas.

v" Amplio conocimiento de multiples disciplinas.

v Capacidad para adaptarse a cualquier puesto dinteocadena productiva.
v Excelente capacidad de analisis.

v/ Conocimientos en comercializacion, finanzas y ntarge
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v Capacidad de planificacion.

v Capacidad para administrar los tiempos.
Algunas de las respuestas completas se trans@ibentinuacion:
4 “La principal fortaleza que tienen los egresados nsdos
conocimientos en las areas de comercializaciéranioas y marketing. Integracion

total de los conocimientos que lo hacen un profediccompleto y apto para

multiples cargos directivos, técnicos y operativos.

v' “La principal cualidad que tienen es la capacida@& gblanificar
actividades y coordinar el equipo de trabajo, organ la logistica y sobre todo

resolver problemas”.

v' “La principal fortaleza de los Licenciados es tarhacion comercial,
pueden tomar posicion en cualquier punto de lagnad productivas ya sea como

asesores, técnicos, o productores propietarios”.

v “Tienen una sélida base en conocimiento financieqlicado a
actividades, por lo que resultan muy eficaces peaiegos de asesoramiento a

empresas’.

v “Tienen una excelente capacidad de analisis y m€oh de
problemas. Manejan a la perfeccion la planificacitie actividades vy
administracion de recursos y tiempo en cada adididue se les asigna”.

v' Tienen un amplio conocimiento de temas econémico®iTiales y
una destacable facilidad para asimilar grandes (@dedes de

informacion/conocimiento en poco tiempo”.

v' La principal fortaleza que tienen los chicos quabtjan en la

empresa es su excelente formacién tedrica en lasnoedias, sistemas
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administrativos y sobre todo en el area comercig@cluso muchos traen
conocimientos que otros profesionales (de areasd@uoas) tienen a un nivel de

postgrado”.

También se les consultd a los empleadores sobrellasjuebilidades que pudieron
apreciar en el estudiante avanzado/egresado chagdra su cargo. La respuestas, estas vez
estuvieron mas concentradas que cuando se inddg@& dortalezas. Los puntos mas

considerados fueron:

v’ La falta de capacidad para trabajar en equipo.
v’ La falta de flexibilidad para trabajar en ambiergasbiantes.
v' Falta de practica profesional.

v’ Falta de autoestima y confianza .Timidez.

Algunas de las respuestas textuales de los empé=age muestran a continuacion:

v “La principal debilidad es la falta de capacidad y@atrabajar en equipos

de trabajo y enfrentarse a problemas a resolveelerorto plazo”.

v “Las falencias vienen dadas por las dificultadesgtener un trato ameno
con el equipo de trabajo y la poca capacidad deaciginarse en situaciones de

tension”.

v/ “Poseen poca preparacion practica, esto se obsewda gran timidez y
falta de confianza a la hora de desenvolverse canpkimeros clientes o enfrentar

situaciones en las que tienen que defender suipnsaate un grupo de personas”.

v “La principal debilidad es, en la mayoria de losofesionales, la falta de
experiencia, por lo que los chicos entran timiddsrydos” y hay que acompafarlos

bastante para que aumenten su confianza y autagstim
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v “La integracion con otras actividades. Muchas vesesconcentra tanto en

su propias actividades que le cuesta articularse las demas areas en el dia a dia.”

v “La de experiencia en interacciones de grupos @ddjo. Ausencia en la
capacidad de adaptacién a los cambios, tienen wrand de trabajar bastante
estructurada y cuesta volver a tomar ritmo cuandyg bambios repentinos; algo que

en esta industria es muy comun”.

En relacién a lo anterior, cuando se consultd sdiseaspectos o habilidades que
considera seria beneficioso reforzar en la forbmadel egresado LANA, los aspectos

sefalados fueron:

v Habilidad de trabajar bajo presion.

4 Empatia para trabajar en equipo.

4 La capacidad de planificacion.

4 Practicas o talleres que le permitan ganar cordigntograr mejor
comunicacion con superiores, comparieros y clientes.

4 Pasantias o practicas profesionales que les hagdagibla insercion
laboral y les genere cultura de trabajo.

v Reforzar el area impositiva.

v Manejo de software relacionado a las actividadesn@uicas
(principalmente aplicativos de AFIP, BCRA, aduanas)

4 Comunicacion y oratoria.

4 Manejo interpersonal y la organizacion de equippabajo.
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v' Flexibilidad.

3. DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES DBS

LANA: VISION DEL EMPLEADOR

A continuacion, se realiza un analisis solaeevaluacion por parte de los
empleadores, de las competencias especificas ilemelos estudiantes de la carrera
Licenciatura en Administracién de Negocios Agroems de la Facultad de Agronomia de
UNLPam. Los aspectos evaluados se encuentran a@gpn seis conjuntos de metas a
saber:

A. Competencias cognitivas de nivel superior

B. Habilidades basicas de éxito académico

C. Habilidades especificas de la formacion profesio

D. Preparacion para el trabajo y la carrera

E. Desarrollo personal

Cada conjunto de metas cuenta con cinco categdeiasvaluacion: 1) deficiente; 2)

regular; 3) bueno; 4) muy bueno; 5) excelente.

En un analisis general de competencias podemosvalbseomo se muestra en el
Grafico 11.5, que los empleadores considerard6@ de las competencias en un nivel de
excelencia, al 47% en un nivel muy bueno, al 28%renivel bueno, y solo el 9% consider6
gue alguna competencia estaba en el nivel regisrimportante destacar que ningun

empleador sefial6é en nivel de deficiente ningunegeata.
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Opinion de los empleadores respecto
a las competencias que poseen los
egresados LANA

16% %

<

47%

= Regular
28% m Bueno
Muy bueno

W Excelente

Gréfico 11.5

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin y
analizados para TFG presentado.

3.1. COMPETENCIAS COGNITIVAS DE NIVEL SUPERIOR.

Respecto a la habilidad de aplicar teoria aprendidaevos problemas y situaciones,
esta competencia fue considerada muy buena en%!I dslos encuestados. Habilidades
analiticas fue considerada buena y muy buenausah pgoporcion (40%). Las habilidades en
la resolucion de problemas fue considerada muy @eenel 40% de los casos y en lo que
atafie a la habilidad de sintetizar informaciondaesidera en la categoria buena en el 50% de

los casos.

Referido a la habilidad para pensar holisticamé&rgeconsiderado bueno y muy bueno
en el mismo porcentaje (40%) de los casos. La idadilde pensar creativamente fue
considerada en un nivel muy bueno en el 50% dedsss. Por ultimo, la habilidad de pensar

objetivamente fue considerada muy buena en el #%sdencuestados.
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Habilidades cognitivas de nivel superior, vision de | empleador
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Grafico 11.6

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado.

3.2. HABILIDADES BASICAS DE EXITO ACADEMICO

Respecto a las habilidades basicas concernienpgessar atencion, y habilidad de
escucha, fueron consideradas muy buenas en la npsoparcion de los casos (50%).La
habilidad de concentracion fue considerada basictamieuena por el 50%, memoria fue
considerada buena en el 70% de los casos, ladebilie escritura y de expresion oral fueron
consideradas muy buenas en el 70% de los castsbiladad de lectura fue considerada muy

buena por el 60% de los empleadores encuestados.

Habilidades basicas de éxito académico,vision del e mpleador.
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Gréafico 11.7

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin
y analizados para TFG presentado.
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3.3. HABILIDADES ESPECIFICAS DE LA FORMACION PROFESNAL

La aplicacion de terminologia profesional fue cdashda muy buena por el 60% de los
empleadores, al igual que la habilidad de aplioaceptos y teorias y la habilidad para usar
materiales, herramientas y tecnologias importamhte$abilidad para aplicar el pensamiento
estratégico fue considerada muy buena por el 50%osleencuestados empleadores, la
capacidad de realizar transferencias de conociosdne la Unica habilidad de esta categoria
en ser considerada regular por la mayoria de logestados (60%). Apreciar contribuciones
importantes fue considerada en nivel muy bueno gb@0% de la muestra, capacidad de
apreciar contribuciones importantes buena enGb}7de los casos y capacidad para tomar

decisiones fundamentadas en rango de buena y namalen mismo porcentaje (30%).

Habilidades especificas de la formacion profesional  , vision del empleador

100%
0 EXCELENTE
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contribuciones
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decisiones
fundamentadas

Gréafico 11.8

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal fingliaados
para TFG presentado.

3.4. PREPARACION PARA EL TRABAJO Y LA CARRERA
La habilidad para trabajar productivamente consofte considerada buena y muy
buena en igual proporcion de empleadores (30%). habilidades gerenciales de

administracion fueron consideradas muy buenasglat@%. El nivel de liderazgo fue en su
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mayoria considerado bueno (50%). EI compromiso eloimabajo bien hecho, la habilidad

para cumplir érdenes, instrucciones y planes feenecida muy buena en el 60% de los
casos. La habilidad para organizar eficazmenteagdip tiempo fue analizada buena por el
60% de los empleadores, el compromiso para alcéog@rs personales fue considerado muy
bueno por el 80% de los encuestados y desarrolla Habilidad de ejecucion idénea muy

buena por el 50% de los empleadores.

Preparacién para el Trabajo y la Carrera , visibn d el empleador.
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Gréafico 11.9

Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadosnstrumento de recoleccion disefiado a tal finy
analizados para TFG presentado

3.5. COMPETENCIAS DE DESARROLLO PERSONAL

Respecto a las competencias de desarrollo persssmgudo analizar que el nivel de
responsabilidad por el propio comportamiento fuerayoria considerado en un nivel muy
bueno por el 60% de los empleadores, la capacigadutoestima y autoconfianza fue
considerada muy bueno por el 40,5% de los encuestadnque también un 20% de estos lo
consideraron a un nivel regular. EI compromiso losnvalores propios tuvo una coincidencia
del 70% en empleadores al considerarlo en un mngt bueno. Referido al desarrollo del

respeto hacia otras personas que demuestra eladgré®\NA fue denotado en un nivel
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excelente y muy bueno en igual proporcion (40%).séntido de pertenencia a las
instituciones fue visto en un nivel muy bueno eB6@% y excelente en el 30% de los casos.
Finalmente, la capacidad de tomar decisiones séi@a®conocida muy buena en el 60% de

los casos y excelente en el 20% de los empleadestmtes.

Competencias de desarrollo personal, vision del emp  leador
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Fuente: Elaboracion propia sobre datos relevadesnstrumento de recoleccion disefiado a tal fin'y
analizados para TFG presentado
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CAPITULO XIl: CONCLUSIONES
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INTRODUCCION

En este capitulo, se reflejan los aspectos maes#ntes que pueden destacarse entre la
totalidad de los analisis realizados a lo largo delsarrollo de la investigacion,
fundamentalmente, a partir de la valoracién deréssilitados y con el objeto de no volver a
repetir aspectos ya suficientemente explicitados.

La organizacion del mismo integra a los distintaplicados: los egresados/estudiantes
avanzados LANA y los empleadores que los ocupancorporando los resultados obtenidos,

a través de la informacion recabada por los ingnios empleados: los cuestionarios a
estudiantes avanzados/ egresados Y los realizaddesapleadores a los que se tuvo acceso.
La finalidad es que desde ambas perspectivas se tsarrollar el cumplimiento de los
objetivos especificos planteados para este trdbabde graduaciéon, que hacen al objetivo

general, y finalizar con el refutamiento de lasdkegis planteadas.

CONCLUSIONES

Si cotejamos los resultados obtenidos en el predeatajo final de graduacién con el
punto de partida, podemos decir que se ha lograncretar el objetivo general, por cuanto se
pudo con la informacién recabada, identificar lasipetencias laborales de los graduados de
la carrera LANA de la Facultad de Agronomia d&/INLPam y ver su impacto de insercion
en el mercado laboral asi como la opinién que éxpansables de dicho mercado tienen

formada sobre la carrera.

Para un analisis mas detallado de esta meta, sie pleservar, en funcion de los

objetivos especificos propuestos que:
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Respecto a obtener una descripcion general deblagon de estudiantes LANA que
han terminado de cursar o son graduados (Objejiveellogré conocer el analisis descriptivo
sobre variables demograficas, formativas y socaklbs asi como la medicion de su
satisfaccion con la formacién académica recibidan@ se puede apreciar en el capitulo IX
la mayor parte de los egresados corresponde alnsagoulino y en menor proporcion al sexo
femenino, lo que coincide con la idea de mayoriaauiina en estudiantes de la Facultad de
Agronomia. Casi la totalidad de ellos son menor85 afos provenientes mayoritariamente
de la provincia de La Pampa seguido por provinei8denos Aires.

Luego de finalizada la carrera generalmente logeseglos residieron en su gran
mayoria en localidades diferentes a su lugar idemysiendo la principal causa planteada los
motivos laborales.

En cuanto a la formacion recibida por ellos, y éadb énfasis en la permanencia en la
Facultad, gran porcentaje de ellos permanecio neasosl cuatro afios planteados como
duracion de la carrera. Esto se relaciona a lai@pide considerar positiva la extension
temporal del nuevo plan de estudios.

La evolucion del nivel académico de la carreratenagios de vida ha sido considerada
positiva y s6lo una pequenia parte la considegdlae.

Por ultimo, para concluir con la verificacién deinper objetivo planteado y haciendo
referencia al cumplimiento de las expectativas @cachs, gran parte de los egresados
considero tener una imagen muy positiva sobredpeatativas de la carrera LANA, mientras
que muy pocos casos se mostraron disconformes.

Con relacién a identificar en qué sectores econgsnise insertan y desarrollan los
graduados (roles, funciones, ambitos, etagscubrir cuales son las fortalezas y debilidades
de la formacion que inciden en la insercion labd@tjetivos 2 y 3) concluimos que la

mayoria de los egresados demoraron menos de uera@ocontrar algun tipo de trabajo,



163

siendo los factores mas importantes en la pos@ulad® un empleo la remuneracion ofrecida
y el lugar de residencia.

Los sectores econdmicos en donde se insertaroeglesados estan mayormente en
vinculacion a la carrera LANA y en condiciones derfalidad. Las empresas que contrataron
en mayor medida los servicios de los graduadosofuérs acopios multinacionales, los
frigorificos, bancos y docencia.

La mayoria de ellos consiguieron su primer tralpajo contactos personales, seguido
de la postulacion a ofertas publicadas en mediosateunicacion. Gran parte de los
estudiantes/graduados considerd haber recibidawah ce formacion por encima del nivel

adecuado para su primer empleo.

En funcién a indagar sobre las competencias miniexégidas a los profesionales
LANA en el mercado laboral (Objetivo 4) se trabdgmbién sobre las dos visiones
analizadas: la del egresado, representada en flagltddes y factores relevantes para un
empleo y la visién del empleador en cuanto a laggaion general de la carrera LANA. Estos
resultados estan disponibles en los capitulos IXlylel presente trabajo y a continuacion se

muestran los datos mas relevantes:

Los egresados se mostraron altamente satisfecbosla formacién recibida y
consideraron que esta fue acorde a los requeriosiemécesarios para obtener el primer

empleo, solo en 3,7 % considero la instrucciorbidaiinsuficiente segun sus expectativas.

El 75,33% de los egresados considero el nivel dadoion recibida entre adecuado vy
muy adecuado para su primer empleo, el 16,88 pdeouado Yy solo el 7,79% lo considero

inadecuado.
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Los factores que fueron considerados de mayor if@pola para insertarse en el
mercado laboral fueron tener experiencia laboraVvip, buenos contactos y la formacion
global recibida en la carrera. Las variables caraidas de menor relevancia fueron: buen

promedio y buena suerte.

Teniendo en cuenta lo expresado por los empleadpresocuparon a los egresados

estudiantes avanzados LANA, se puede afirmar ldesige:

La gran parte dijo conocer la carrera con antefastia contratar al empleado/egresado
de Licenciatura en Administracién de Negocios Agmmrios y estuvo bastante o muy de
acuerdo con la consideracion de que en la Licaneiatn Administracion de Negocios
Agropecuarios se forman profesionales de excele&tia00% de empleadores encuestados
considerd el desempefio del egresado LANA muy aatmfio o bastante satisfactorio. Las
fortalezas que los empleadores observaron y recmoc en los LANA fueron:

v/ Capacidad de resolver problemas,

v" Amplio conocimiento de multiples disciplinas,

v/ Capacidad para adaptarse a cualquier puesto ddetrla cadena
productiva,

v'  Excelente capacidad de analisis,

v/ Conocimientos en comercializacion, finanzas y marge

v/ Capacidad de planificacién y capacidad para adimanils tiempos.

En cuanto a identificar las diferentes modalidadesrégimen laboral de los LANA
ocupados (Objetivo 5), se pueden observar detafladte los resultados en el apartado 5 del

capitulo IX del presente trabajo y se exponen loggs mas relevantes a continuacion:
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Se pudo saber que la mayoria consideraron trabajactividad relacionada a la carrera
LANA, 20% trabajan en actividades no relacionadasLANA y 6% no trabajaban al

momento de la encuesta.

Entre los que trabajan, (86%) lo hacen en condid®formalidad, siendo mayoria los
que trabajan en puestos relacionados a la formaddA y solo 13,03% en trabajos no
relacionados a LANA. Los que trabajan en condiesode informalidad se dividen de igual

forma entre los que ocupan puestos relacionadmsariera y los que no.

En cuanto al sector de la economia donde trabsgaabtuvo que casi el 78% lo hace
actualmente en el sector privado y el 22% enabseublico. También se indagd sobre las
areas de trabajo de los egresados dentro de laesaspse puede observar que se destaca
principalmente el area administracién y el areaaroial, el area produccién, marketing,

logistica, atencién al cliente y RR.HH en menapprcion.

Por ultimo podemos concluir que en relacion al dimipnto del Objetivo 6, obtener
un panorama descriptivo general que nos permitact#et deficiencias en la coordinacion
académica laboral, se realiz6 un andlisis satmgetencias laborales plasmandose los datos

en los capitulos X y Xl inciso 3 y los puntos méstdcables son los siguientes:

La evaluacion que los egresados hicieron respedto wilidad y trascendencia que
tuvieron estas competencias para el primer tralmmparadas con la adquisicion de las
mismas en la Facultad fue siempre a un nivel liguaayor. Los resultados mas destacables

fueron:

Dentro de las Competencias Cognitivas, segun lo porelido por

graduados/estudiantes, ocasionalmente han lo¢gatabilidad de aplicar teoria a problemas



166

y situaciones durante su estadia en la Facultagidgbho resultado se obtuvo con la habilidad
de pensar creativamente. Los mismos graduadogleosw®n muy importante esta habilidad

para su empleo.

Dentro de las Habilidades Basicas de Exito Acadénta habilidad de prestar atencion
fue lograda normalmente por la mayoria de losugdds/ estudiantes, pero un porcentaje no
menor ocasionalmente lo ha logrado. También, losdestes han logrado ocasionalmente
la habilidad de expresién oral durante su estadlila @niversidad, solo el 20,2% siempre lo
logr6. Ambas habilidades son consideradas muy itaptas por los egresados para el primer
empleo.

Las Habilidades Especificas de la Formacion Profesifueron siempre o normalmente
logradas y reconocidas a nivel de importantes.

Dentro de Preparacion para el Trabajo y Carreratiéxuna paridad en cuanto a las
respuestas de los egresados en la habilidad deraonsp por el trabajo bien hecho entre los
que lo han logrado ocasionalmente, normalmentemsie lo ha logrado. Esta habilidad fue
considerada importante en el primer trabajo.

Dentro de las Competencias de Desarrollo Persehaentido de pertenencia a las
instituciones fue considerado esencial para el gariempleo, pero ocasionalmente lo han
logrado desarrollar en la Facultad. EI Respetoopr@s personas, fue considerado importante
para el primer empleo y la mayoria lo logré cursamqéro un inquietante 25,59% respondio

gue ocasionalmente lo ha logrado.

En el analisis general de competencias los empieadconsideraron a estas en los
niveles muy bueno, bueno o excelente y solo elm@&ifestd que alguna competencia

estaba en el nivel regular. Es importante destguoar ningun empleador sefald nivel de
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deficiencia en alguna de las categorias. Los pusmbsesalientes de las respuestas de los
empleadores fueron:

La Capacidad de Realizar Transferencias de Conenctos (habilidad especifica de la
formacion profesional) fue la Unica habilidad deaecategoria en ser considerada regular por

la mayoria de los empleadores encuestados.

La Competencia de Desarrollo Personal, de AutoestymAutoconfianza fue en la
mayoria considerado a un nivel muy bueno /buenolpsrempleadores; aunque también un

20% de estos lo consideraron a un nivel regular.

Se considera que se logré validar la primera hg®taelacionada a que los
conocimientos de mayor relevancia en la formaciéadémica son coincidentes con los
conocimientos mas valorados por el mercado labdrak areas mas importantes y
representativas son el area de Comercializaciono€@miento Financiero y de Evaluacién de

Proyectos de Inversion.

En cuanto a la segunda hipétesis se pudo corrofoealos LANA egresados de la FA-
UNLPam, estan conformes con la formacién recibida gonsideran util para su desempefio
laboral, es también confirmada de manera positixg, que como se desarroll6 con
anterioridad, los egresados/estudiantes avanzadoemtran el nivel de formacion recibida
por encima del nivel adecuado para su primer empdelemas casi la totalidad de los

egresados/estudiantes respondieron que volvedarsar LANA.

Por lo expuesto anteriormente, con relaciéasahipotesis auxiliares, se puede
concluir que con este estudio se pudo validargéathsis general que la formacion académica
recibida por los alumnos en las areas troncdks permite adquirir los conocimientos

necesarios para insertarse de forma satisfactoefecgz en el mercado laboral, e incluso se
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puede decir que un gran rango de capacidades Yy ciomeotos se encuentran

desaprovechados por el mercado laboral.
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ANEXO [: CUESTIONARIOS



AGRONOMIA

LJAD de

g

N

e FACU

CUESTIONARIO PARA EGRESADOS/ESTUDIANTES AVANZADOS

Estimado Licenciado: como estudiantes de la caftacenciatura en Administracion
de Negocios Agropecuarios”, nos dirigimos a Ud. aootivo de solicitarle su
colaboracién para responder el siguiente cuestmggoder contar con su valiosisima
informacion. El fin es poder elaborar nuestra tésisl de graduacion y a través de la
misma, colaborar para que los futuros egresadosoremej sus competencias
profesionales y a su vez posibilitar informaciérrapaomar conocimiento de los

aspectos o factores a corregir para mejorar el B&arEstudios que ofrece nuestra
Institucion Educativa.

Desde ya muchisimas gracias!!!
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1) Sexo:

Mujer
Varén

2)Edad:..................
3)Estado civil: ..o

4) Lugar de origen:
1o = Lo
ProVINCIA: ... .ou i
5) Lugar de residencia:
Ciudad: ..o PrOVINCHAL.

6) Motivo de la

Trabajo|:| Fan|:| Gus]:| Otr|:|

7) Tiempo empleado para la carrera:
4 aﬁoE Emtre 5 afios I:I Mas dfﬁﬁtl

8) Promedio aproximado:

Menos de §] | Entre 6 y[ | Entre 7y d ] Masd |

9) ¢ Cumplié la carrera tus expectativas de estimabkpacitacion?

Excelente
Muy

suficiente
Suficiente

Medianamente
suficiente
Insuficiente

10) ¢ Si tuviera que elegir una rama del Plan tieies, cual le parecié mas atil? (En cuanto
a contenido, didactica, practica, obtencion deliunles, etc.)
Matematicas
Economias
Administracion
Estadisticas
Comercializacion
Marketing
Evaluacion de Proyectos
Produccion animal
Produccion vegetal
Practicas profesionales

P O U e e



175
11) ¢Recomendaria alguna materia o tema faltanitecaporar en el Plan de
23] L1 [0 |0 RSP

12) ¢ Como considera la extension del nuevo plastiglios a 5 aflos?
Muy conveniente
Conveniente
Poco conveniente
No conveniente

¢ Por qué?

13) ¢ Como considera la evolucion del nivel académois Gltimos afios?
Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

14) ¢ Trabajaste mientras cursabas la e&rrer
Si
No

15) ¢ Qué tipo de trabajo realizaste?
Relacionado a LANA
No relacionado a LANA

16) ¢ Continud su formacion luego de finalizadaalaera?
Si
No

17) ¢ Qué formaciéon posee?

Maestria
Doctorado
Cursos
Especialidad
Idiomas

Post grado

18) ¢ En qué area?

19) Luego de egresado, en busqueda labotala ¢Cuanto demord en encontrar su
primer trabajo?
* A) Al egresar ya tenia trabajo.
* B) Menos de 6 meses.

e C) Entre 6 meses a un afo.
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* D) Entre 1 afio y dos

* E) 2 afios 0 mas.

20) ¢Qué tuvo/tiene en cuenta a la hora de selemtiun trabajo? Ordene segun
importancia de 1 a 5, siendo el 1 el mas important® el de menor importancia.
Remuneracion
Seguridad
Ambiente laboral
Residencia
Estatus

21) ¢Cudles fueron los mayores obstaculos quetéudissde la graduacion hasta que
obtuviste tu primer trabajo? (De 1 a 5 la impastan= 1 Nada importante, 2 Poco
importante, 3 Importante, 4 Bastante importante Muy importante).
Obstéculo Valoracion
Falta de oferta Laboral
Deficiencias en la Formacion
Teorica Recibida
Falta de habilidades o
conocimientos practicos
Falta de experiencia laboral previa
Falta de conocimientos sobre €]
mercado laboral
La necesidad de seguir estudiando
Falta de ofertas de su interés
No acceder a un trabajo con ur]
nivel de retribucion adecuado
Situaciones Personales

22) ¢ En qué situacion se encuentra trabajando?
Formal Informal

Relacionado a LANA
No Relacionado a
LANA

23) ¢, Sector Publico o privado?

Publico
Privado

24) ¢ En qué/ cual tipo de empresa trabaja?
Bancos

Frigorificos
Cooperativas
Acopio Multinacional
Acopio Local
Docencia
Productor Autbnomo




177

Estado Provincial
Estado Nacional
Investigacion
Servicios al agro
Asesor privado

PYME
Emprendimiento propio
Empresa Familiar

Otros

25) ¢ En qué area?

Administrativa
Comercial
Marketing
Produccion
Logistica
Atencion al cliente
Recursos humanos
Seguridad e higiene
Legales

26) ¢, Cuantas horas semanales trabaja?

Menos de 35 hs
Entre 35y 45 hs
45 hs o mas

27) ¢,Cual fue tu via de acceso al primer trabajo?
Publicacién de oferta
Contactos personales

Portal de empleo

Recomendacion de profesor o compafiero

Otros

28) Indica el grado de adecuacion del pritnabajo con los contenidos del plan de
estudios que cursaste.

Muy Adecuado
Adecuado
Bastante Adecuado
Poco Adecuado
Inadecuado

29) Indica el grado de importancia, segun tu expera, de los siguientes factores para el
logro de un empleo, considerando = 1 Nada impatéhPoco importante, 3 Importante,
4 Bastante importante, y 5 Muy importante.
Factor Puntuacion
Buen promedio
Buenos contactos
Buena Suerte
Ser Adaptables y flexibles
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Tener experiencia laboral previa

Preparacion para trabajar en equipos
Formacion en areas basicas
Formacion en area comercial

Formacion en estrategia y
planificacion

Formacion en Administracion

Formacion global recibida en la

carrera

30) ¢ Si tuvieras la oportunidad de elegir otra wptarias nuevamente cursar la LANA?
Sl
NO

31) ¢ Por qué eligio la carrera?
Es lo que siempre quiso estudiar
Por recomendacion
Por descarte
Estaba de moda
Duracion de la misma (4 afos)
Por residencia
Situacion econdémica y no poder
solventar otro estudio
Por complacer a los padres
L 10 P

32) Andlisis de competencias personales. Lograsrespecto a tu persona. Importancia:
en tu primer empleo

Puntuacién Logros (L) Importancia (1)
1 Nunca lo lograste No es pertinente
2 Raramente lo lograste No es importante
3 Ocasionalmente lo lograstg Importante
4 Normalmente lo lograste Muy importante
5 Siempre lo lograste Esencial




Descripcion de competencia

Habilidad de aplicar teoria aprendida a nuevoslpnohs y
situaciones.

Desarrollar el respeto por otras personas.

_8 Habilidades Analiticas
% § Habilidades en la resolucion de problemas.
© ‘é’ Habilidad de sintetizar e integrar informacionédess.
£
8 © Habilidad para pensar holisticamente.
Habilidad de pensar creativamente.
Habilidad de analizar objetivamente
Habilidad de prestar atencién
4 @ Habilidades de concentracion.
g Lé § Habilidades de memoria.
E % ) Habilidades de escucha.
<8 & Habilidades de lectura.
I < Habilidades de expresion oral.
) Habilidades de escritura.
3 © Aprender terminologia profesional.
8 _5 Aprender conceptos y teorias.
% qqm_g Habilidades para usar r_nateriales, herramientategfmlogia
8_ o importante.
8 g- Habilidad para aplicar el pensamiento estratégico
83
'% © Prepararse para realizar tra_n_sferencias de loscouientos
- £ adquiridos.
% % Apreciar contribuciones importantes.
I~ Capacidad para tomar decisiones fundamentadas
D Habilidad para trabajar productivamente con otros.
o § Habilidades gerenciales o de administracion.
8§ Habilidad de liderazgo,
\S ®© Compromiso por el trabajo bien hecho.
g ; Habilidad para cumplir érdenes, instruccionesanps.
g o Habilidad para organizar eficazmente el propimfie.
o -‘3 Compromiso para alcanzar logros personales.
Q= Desarrollo la habilidad de ejecucién idénea.
Responsabilidad por el propio comportamiento.
8
28
% 5 Autoestima y la autoconfianza.
g' g Compromiso con los propios valores.
o o
®)

Sentido de pertenencia a las instituciones

Capacidad de tomar decisiones sabias
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AGRONOMIA

LJAD de

il

e FACU

CUESTIONARIO PARA EMPLEADORES

Como empleador, responsable de personal, de ridehaoea, se solicita qualore

dentro de su organizacion el desemperitel (los) profesional(es) Licenciados en
Administracion de Negocios Agropecuarios (LANAJresados de la Facultad de
Agronomia de la UNLPam . El fin es poder elaborsgstra tesis final de graduacion y a
través de la misma, colaborar para que los futegossados mejoren sus competencias
profesionales y a su vez posibilitar informaciong@@mar conocimiento de los aspectos

o factores a corregir para mejorar el Plan de Essuglie ofrece nuestra Institucion
Educativa.

Desde ya muchisimas gracias !!!
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1).Conocia la carrera y el alcance profesionaésadeemplear o contratara un egresado

LANA?

S|

NO

1l.a) ¢ Por qué medio logré conocer al profesional?

2). A sujuicio o criterio, la carrera ¢es reconocida porque forma profesionales de
excelencia o calidad?

Muy de de Acuerdo Medianamente Poco de No conozco
Acuerdo de acuerdo acuerdo /No contesta
3). En general, el desempefio profesional del edossado/s LANA en su empresa es
Muy Bastante Satisfactorio Poco No
Satisfactorio | Satisfactorio Satisfactorio | Satisfactorio

3 .a) en el caso que es poco o no satisfactoresempefio? Puede justificar en que

aspecto?

4) Valore a su criterio de 1 a 5 el conocimiergmdstrado por el profesional LANA en
las siguientes areas tematic@sntro de su empresa
1 deficiente, 2 regular, 3 bueno, 4 muy buenoeyd&elente

Comunicacion

Matematicas

Economia

Administracion

Finanzas

Comercializacion

Marketing

Evaluacion de Proyectos

Produccién animal

Produccion vegetal

Recursos Naturales y M. Ambient

D

Recursos Humanos

5). Valore en estas habilidades de 1 a 5, a lmfegibnales LANA egresados de la FA

UNLPam que trabajen en su Empresa, en los sigsiasieectos:

1 deficiente, 2 regular, 3 bueno, 4 muy buenoeyéelente



Descripcién de competencia

Habilidad de aplicar teoria aprendida a

nuevos problemas y situaciones.

Habilidades Analiticas

Habilidades en la resolucion de
problemas.

Habilidad de sintetizar e integrar
informaciones e ideas.

Habilidad para pensar holisticamente.

Habilidad de pensar creativamente.

Habilidad de analizar objetivamenté

A} %4

Habilidad de prestar atencion

Habilidades de concentracion.

Habilidades de memoria.

Habilidades de escucha.

Habilidades de lectura.

Habilidades de expresion oral.

Habilidades de escritura.

Aprender terminologia profesional.

Aprender conceptos y teorias.

Habilidades para usar materiales,
herramientas y/o tecnologia
importante.

Habilidad para aplicar el pensamiento

estratégico

Prepararse para realizar transferencias

de los conocimientos adquiridos.

Apreciar contribuciones importante

[}

Capacidad para tomar decisiones
fundamentadas

Habilidad para trabajar
productivamente con otros.

Habilidades gerenciales o de
administracion.

Habilidad de liderazgo.

Compromiso por el trabajo bien hecho.

Habilidad para cumplir 6rdenes,
instrucciones y planes.

Habilidad para organizar eficazmente

el propio tiempo.

Compromiso para alcanzar logros
personales.

Desarrollo la habilidad de ejecucion
idonea.

Responsabilidad por el propio
comportamiento.

Autoestima y la autoconfianza.

Compromiso con los propios valore

[}
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Desarrollar el respeto por otras
personas.
Sentido de pertenencia a las
instituciones
Capacidad de tomar decisiones sahias

6).¢,Cual considera usted que es la principal Feadadlel egresado LANA en el desarrollo
de su actividad laboral?

7). ¢ Cual considera usted que es la principal Riglildel egresado LANA en el
desarrollo de su actividad Laboral?

8). ¢ Considera usted que hay aspectos o habilidadeseria beneficioso reforzar en la
formacion del egresado?

9).¢, Si estuviera bajo su decisidon, emplearia wited egresados LANA?
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ANEXO II: PLAN DE ESTUDIOS LICENCIATURA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS AGROPECUARIOS



1. Copia de Plan de Estudios Aprobado por Re99955/D. Vigente a Partir del afio 2000

185

No. PRIMER ANO Hs/Sem Hs/Tot Hs.Acum. Correlat.
1 | Analisis Matematico 4 60
2 | Matematica Financiera 4 60
3 | Contabilidad 4 120
4 | Principios de Economia 3 120
5 | Préctica Profesional | 4 120
6 | Geografia Econdmica Argentina 4 60
7 | Historia Econémica 4 60
8 | Introduccién a la Produccién Agropecuaria 3 90
9 | Maguinaria Agricola 3 920
780
SEGUNDO ANO
10 | Econ. de Empresas Agropecuarias 3 90 1-3
11 | Principios de Administracion 4 120 2
12 | Estadisticas 3 920
13 | Practica Profesional Il 3 90 4
14 | Comercializacién Agropecuaria 3 90 3
15 | Técnicas de Negociacion (Seminario) 3 90 5
16 | Produccion Vegetal: Cereales y Oleaginosas 3 920 6-7
17 | Sist. De Produccién Animal | (Rumiantes) 3 90 6-7
TERCER ANO
18 | Formacién de Precios Agropecuarios 4 120 8-12
19 | Macroeconomia 3 60 8
20 | Comercializacion Estratégica y Operativa 3 120 12-13
21 | Administracion Rural | 4 120 9-11
22 | Administracion Financiera 2 30 2-10
23 | Practica Profesional 11l 2 90 11
24 | Produccién Vegetal Intensiva 3 90 14
25 | Sist. de Prod Animal Il (No Rumiantes) 3 90 15
720
TITULO INTERMEDIO: TECNICO EN ADMINISTRACION AGROPECUARIA
CUARTO ANO
26 | Politica Agropecuaria 4 60 18
27 | Administracion Rural Il 4 120 19-20
Disefio y Evaluaciéon de Proyectos
28 | Agroindustriales 4 120 17-21
29 | Legislaciéon Rural 3 120 20-22
30 | Econ. De los Rec. Naturales y el Ambiente 4 120 18
31 | Administracion de Recursos Humanos 4 120 20-22
32 | Marketing Agrario 4 120 19-22
780
TOTAL HORAS CURRICULARES 3030

TITULO FINAL: LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS AG ROPECUARIOS




2. Plan de Estudios aprobado por Res 024/2003 vigéhte a partir de Marzo de afio 2003

No. PRIMER ANO Régimen  |Hs/Sem | Hs/Tot | Hs.Acum | Corr 1° grado
1 | Matemética | 1° cuatrim. 4 60
2 | Historia Econémica 1° cuatrim. 4 60
3 | Contabilidad anual 4 120
4 | Principios de Economia anual 3 90
5 | Practica Profesional | anual 4 120
6 | Geografia Econémica Argentina 2° cuatrim. 4 60
7 | Matemética Il 2° cuatrim. 4 60 1
8 | Introduccién a la Produccién Agropecuaria anual 3 90
9 | Maquinaria Agricola anual 3 90
10 | Tec. de la expresion Oral y Escrita 1° bimestre 2,5 20
770
SEGUNDO ANO
11 | Econ. de Empresas Agropecuarias anual 3 90 4-7
12 | Principios de Administracion anual 4 120 3-7
13 | Estadisticas anual 3 90 7
14 | Practica Profesional Il anual 3 90 5-8
15 | Macroeconomia anual 3 90 4-7
16 | Técnicas de Negociacion anual 3 90 5
17 | Produccién Vegetal: Cereales y Oleaginosas anual 3 90 6-8-9
18 | Sist. De Producciéon Animal | (Rumiantes) anual 3 90 6-8
19 | Informética 3° bimestre 2,5 20
770
TERCER ANO
20 | Matemética Financiera 1° cuatrim. 4 60 13
21 | Formacién de Precios Agropecuarios anual 3 90 13-17-18
22 | Comercializacion Agropecuaria anual 3 90 4-16-17-18
23 | Administracién Rural | anual 4 120 11-12-13-17-18
24 | Administracion Financiera 2° cuatrim. 2 30 12-20
25 | Practica Profesional Ill anual 2 60 12-14
26 | Produccion Vegetal Intensiva anual 3 90 17
27 | Sist. de Prod. Animal Il (No Rumiantes) anual 3 90 18
28 | Estadistica Para Administradores 2° cuatrim. 4 60 12-13
29 |Ingles 3° bimestre 2,5 20
| 710
TITULO INTERMEDIO: TECNICO EN ADMINISTRACION AGROPE CUARIA
CUARTO ANO
30 | Politica Agropecuaria 1°cuatrim. 4 60 15-21-22
31 | Administracién Rural Il anual 4 120 23-24-25-26-27-28
32 | Disefio y Eva, de Proyectos Agroindustriales | 2° cuatrim 4 60 24
33 | Legislacién Rural anual 3 90 2-23
34 | Econ. De los Rec. Naturales y el Ambiente 1° cuatrim 4 60 11-15-25
35 | Administracion de Recursos Humanos 2° cuatrim 4 60 16-23-25
36 | Marketing Agrario anual 4 120 23-24-28
37 | Comercializacion Estratégica y Operativa anual 4 120 22-28
690
38 | TRABAJO FINAL DE LA CARRERA 120
TOTAL HORAS CURRICULARES 3060

TITULO FINAL: LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOC I0S AGROPECUARIOS
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3. Plan de estudios aprobado por res.088/2008vigéhte a partir de Marzo de afio 2008

Correlativas
No. PRIMER ANO Régimen | Hs/Sem| Hs/Tot. [ Hs. Acum. | 1° grado | 2° grado
1 | Matemética | 1° cuatrin). 4 60
2 | Historia Econémica 1° cuatrim. 4 60
3 | Contabilidad anual 4 120
4 | Principios de Economia 1° cuatrim 6 9(
5 | Introduccién a la Produccion Agropecuaria anugl 3 90
6 | Maquinaria Agricola anual 3 90
7 | Tec. de la expresion Oral y Escrita 1° cuatyim 3 30
8 | Practica Profesional | 2° cuatrim 5 75
9 | Geografia Econémica Argentina 2° cuatfim 4 6p
10 | Matemética Il 2° cuatrim 4 60 1
SEGUNDO ANO
11 | Econ. de Empresas Agropecuarias anugl a 120 5 4- 10
12 | Practica Profesional Il 1°cuatrirp. 75 8
13 | Principios de Administracion 1°cuatrir. 6 90 3
14 | Produccién Vegetal: Cereales y Oleaginosas frficud 5 75 5-9
15 | Sist. De Produccién Animal | (Rumiantes) 1°duat 75 5-9
16 | Estadistica 2° cuatrim 6 90 10
17 | Practica Profesional Il| 2° cuatrim 5 75| 4 112-
18 | Macroeconomia 2° cuatrifn 5 75 4 2
19 | Ingles 2° cuatrim 3 45
20 | Informética 2 20
TERCER ANO
21 | Matematica Financiera 1° cuatrim 5 75 10
22 | Produccién Vegetal Intensiva 1°cuatrim. 4 6 4 1
23 | Sist. De Prod. Animal Il (No Rumiantes) 1° cinat 4 60 5-12
24 | Estadistica para Administradores 1° cuafrim 4 40 16-20
25 | Comercializacion Agropecuaria anua 4 120 431 11-15
26 | Formacion de Precios Agropecuarios 2° cualrim b 90 11 24
27 | Administraciéon Rural | 2° cuatrimq 6 100 13-1411-15-16
28 | Administracion Financiera 2° cuatrin. 4 60 13 21
29 | Legislaciéon Rural 2° cuatrih 6 90 13 17
TITULO INTERMEDIO: TECNICO EN ADMINISTRACION AGROPE  CUARIA
CUARTO ANO
30 | Politica Agropecuaria 1°cuatrirp. 4 60 9-1B
31 | Administracion Rural Il 1°cuatriny. 6 100 24-28
32 | Disefio y Eva, de Proyectos Agroindustriales hnup 4 120 24 25-28
33 | Técnicas de Negociacion 1°cuatrijm. 6 9 @292
34 | Marketing Agrario anual 4 120 11-1 24
35 | Comercializacion Estratégica y Operativa anugl 4 120 25-29
36 | Economia de los Recursos Naturales y el AmbjeBfecuatrim 4 60 11-22-23 21
37 | Administracién de Recursos Humanos 2° cuafrim 60
38 | TRABAJO FINAL DE LA CARRERA 120
TOTAL HORAS CURRICULARES 3040
TITULO FINAL: LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOC 10S AGROPECUARIOS
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4. Plan de Plan de Estudios aprobado por res. @¥R/€.S. vigente a partir de Marzo de

2013
coniGo ESPACIOS CURRICULARES REGIMEN | cuaTrimESTRE | CARGASEMANALIHS) | CARGA HORARIATOTAL [HS.
01 [Matemdtica | C 1¢ b 80
02  Principics de Economia C 1% B 50
03 JComprensiény Produccion de textos 128 1 4 i
04 [Herramientas Informaticas 288 1t 4 32
05 [Matematica ll C Fi 4 &0
06  |Maguinaria Agricola C pl il ]
07  |Geografia Econémica Argenting C 2t 4 80
08 |Contabilidad A 18.2¢ 4 120
08 |Introducciona la Produccion Agropecuaria A* 18-28 4 50
10  Historia Econdmica C 3k 4 &0
11  |Principics de Administracién C 3t B 90
12 |Produccicn Vegetal Extensiva H 3t 4 &0
13 |Sstemas de Produccicn de Animales Rumiantes C 3t 4 &0
14 |Microeconcmia Agraria C 3t 4 60
15  |Estacistica C 4t B 90
16 Macroeconomia C 4t 5 75
17 |Derecho Agraric C 4t B 50
18 |inglés Para Propdsites Especificos C 4t 3 45
19 JCostos C 4t 4 B0
20 Matematica Financiera C 5t 5 75
21 |Sstemas de Produccion de Animales no Rumiantes C 5 4 &0
22 |Produccién Vegetal Intensiva C 5t 4 80
23 |Estadistica Aplicada a la Administracion C 5% B 0
24 |Informatica Aplicada 148 g 4 32
25 |Politicas Agropecuarias € Be 4 B0
26 |Administracion Agropecuaria C Bt 7 100
27 |etica y Practica Profesional C B 5 75
28 |Comercializacion Agropecuaria A 5e- gE [:§ 120
TITULO INTERMEDIO: TECNICO/A UNIVERSITARIO/A EN ADMINISTRACION AGROPECUARIA 19496
29 |Metodelegias de Investigacion y Extansidn C 7 4 60
30 JFormacion de Precics Agropecuarios y -“-groin:Lstriales L [L b 50
31  JAdministracion Agroindustrial C 7t 7 160
32 |7écnicas de Negociacion y Expresién Oral C T B 90
33 JAdministracion Firanciera C gt 4 &0
34  |Tributos del Sector Agroalimentario 158 8 4 2
35 |)Economia Ecoldgica C gt 4 80
36 |Administracion de RRHH C gt 4 &0
37 |Marketing Agrario A 96 - 108 4 120
38  |Cisefioy Evaluacion de Proy. Agropecuarios y ngrc-ircusrriales A BE - 108 4 120
39 |Estrategiasen Sistemas Agroalimentarics 4 8- 108 4 120
40 IEspacios Curriculares Optativos - 70 al 108" 170
41 Jexperiencias de Formacidn Profesional - 8¢ - 100 80
42 [TRABAJO FINAL DE GRADUACION - e -108 250
CARGA HORARIA TOTAL 3368

A: anual: B: bimestral: C: cuatrimestral

A* inicia en el sequndo bimestre



4.1 Régimen de correlatividades correspondientama370/2012

c6DiGo ESPACIOS CURRICULARES PARA CURSAR PARA RENDIR/PROMOCIONAR
REGULARIZADAS | APROBADAS APROBADAS
01 Matematica | -
0 Frincipics oe Economia -
ix! Comprensidn y Produccion de Textos - -
04 Herramientas Informaticas - -
05 Matematica Il 1 1
06 Maguinaria Agricola -
07 Geografia Econdmica Argentina i ?
08 Contabilidad -
09 Introduccion a la Produccion Agropecuaria -
10 Historia Econdmica 7 7
11 Principics de Administracion g 2,3 38
12 Produccicn Vegetal Extensiva 67 9 578
bE| Sstemas oe Produccion de Animales Rumiantes 7 § 1.8
14 Microeconomia Agraria 589 2 25839
15 Estagistica 45 4,5
16 Macroeconomia 0 2 2,10
1 Deracho Agrario 8 10 34 384910
18 Ingles Para Propasitos Especificos 3,4 34
18 Costos 14 g8 83814
20 Watematica Financiera 1517 14 14,1517
21 Sstemas e Produccion de Animales no Rumiantes 1314 7,11 7,11,13, 14
21 Produccicn Vegetal Intensiva 12,14 B9 11 b9 11,12 14
23 Estadistica Aplicada ala Administracion 14,16 11,15 11,14, 15, 16
2 Informatica Aplicada 15,18 15, 18
35 Politicas Agropecuarias 17 14,16 14,16,17
26 Administracion Agropecuaria 17,19 10,11, 14 10,11, 14,17, 18
pl] Ftica y Practica Profesional 14,18 11,12, 13,17, 11,12,13, 14,17, 18
28 (omercializacion Agropecuaria 12,13, 17 11,14 11,12,13, 14, 17
TITULO INTERMEDIQ: TECNICO/A UNIVERSITARIO/A EN ADMINISTRACION AGROPECUARIA
b Metodologias de Investigacion y Extension 24,2728 1823 18,2347 18
30 Formacicn de Precios Agropecuarios y Agroindustriales 25 28 15,2003 18, 20,23, 25, 28
3 Administracion Agroindustrial 24,26, 27 21,22 21,22, 24,26, 27
2 Tecnicas de Negociacion y Expresion Cral 24,25, 27 18 18,24, 25,27
3 Agministracion Financiera b 19,20, 13 18,20, 23, 24
M Tributos del Sector Agroalimentario 30 25 25,30
35 Economia Ecoldgica 31 26 28 26, 28,31
36 Administracion oe Recursos Humanos i1 7 27,11
£l Marketing Agrario 28 30,31, 32 28,30,31, 32
R Disefio y Evaluacion de Proyectos Agropecuarios y Agroindustriales 18,33, 34 30,32 25,30,32,33, 34
39 Estrategias en Sistemas Agroalimentarios 29,34, 35 30,31 29,30, 31,34, 35
40 Espacios Curriculares Optativos 8 28
41 Experiencias oe Formacion Profesional 36 28,32 18,32, 36
Y] Trabajo Final de Graduacion 2 P
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