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Resumen

El presente Trabajo Integrador Final se elabora con el fin de disefar un sistema de pasantias
para una organizacion de servicios petroleros situada en la ciudad de Sarandi-Avellaneda,
Provincia de Buenos Aires, durante el periodo 2024/2025. Para su conformacion, se realiza
un diagnodstico organizacional con propuesta de intervencion en el que se describen y
analizan los procesos de gestion de Recursos Humanos de la organizacion, con el objetivo de
aplicar procesos de trabajo que optimizan la gestion de personal en una institucion que no

cuenta con un area de empleo destinada al reclutamiento.

Para ello, se utiliza la normativa vigente, en conjuncion con los aportes bibliograficos
presentados por la carrera segun las incumbencias profesionales de la Licenciatura en
Relaciones del Trabajo de la Universidad Nacional Arturo Jauretche y los trabajos tedricos de

los autores seleccionados para abordar el marco teorico del informe.

Con estos elementos, se propone un proyecto orientado al desarrollo y fomenta el crecimiento
tanto organizacional como de los recién o proximos graduados, facilitando asi la posibilidad

de acceder a sus primeras experiencias profesionales

PASANTIAS EDUCATIVAS — PRACTICA PRE-PROFESIONAL - INSERCION
LABORAL — SERVICIOS PETROLEROS - FORMACION PROFESIONAL



Abstract

The present Final Integrative Project is prepared with the purpose of designing an internship
system for an oil services organization located in the city of Sarandi-Avellaneda, Buenos
Aires Province, during the 2024/2025 period. To develop it, an organizational diagnosis with
a proposed intervention is conducted, in which the Human Resources management processes
of the organization are described and analyzed, with the aim of applying work processes that
optimize personnel management in an institution that does not have a dedicated employment

area for recruitment.

For this purpose, the current regulations are used, in conjunction with the bibliographic
contributions presented by the program according to the professional competencies of the
Bachelor's Degree in Labor Relations at the National University Arturo Jauretche and the
theoretical works of the selected authors to address the theoretical framework of the report.
With these elements, a project aimed at development is proposed, fostering both
organizational growth and the growth of recent or soon-to-be graduates, thus facilitating the

possibility of accessing their first professional experiences.

Educational Internships — Pre-Professional Practice — Job Placement — Oilfield Services —

Vocational Training
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Introduccion

Este trabajo tiene como objetivo disefiar un sistema de pasantias para una Pyme' de la
localidad de Sarandi-Buenos Aires, como propuesta de mejora a los resultados obtenidos de
un diagndstico organizacional en conjunto a los conocimientos adquiridos a lo largo de la
carrera, como son las asignaturas de gestion y capacitacion de recursos humanos,
administracién de personal, gestion de las organizaciones, derecho del trabajo y legislacion

laboral, asociaciones sindicales focalizados por mencionar algunas.

Gran parte de este trabajo se focaliza en el area de gestion de personal y recursos humanos,
dado que la organizacion analizada dispone de un Departamento de Recursos Humanos,
aunque carece de una division interna que se ocupe especificamente de las novedades de
personal y empleo, lo que pone de manifiesto la importancia y la necesidad de crear un sector

destinado al reclutamiento.

A partir del andlisis realizado, este proyecto de mejora propone optimizar la contratacion de
personal calificado mediante la implementacion de un sistema de pasantias que ofrezca una
experiencia formativa integral, articulando conocimientos, practica profesional y trayectorias
laborales dentro de la organizacion. La propuesta se sustenta en la identificacion de politicas
de gestion de personal vigentes y busca disefiar un programa de intervencion orientado a

fortalecer tanto el desarrollo institucional como el crecimiento profesional de los postulantes.

La propuesta de disefio de pasantias se vincula especificamente con la Universidad Nacional
Arturo Jauretche (UNAJ) a partir de dos razones centrales. Por un lado, la proximidad
territorial entre la universidad y la empresa favorece la construccion de vinculos continuos, el
seguimiento de los procesos formativos y la adaptacion de las acciones de mejora a las
caracteristicas locales. Por otro lado, la carrera de Ingenieria en Petroleo de la UNAJ forma
profesionales con incumbencias y competencias técnicas directamente asociadas a las
demandas productivas de la organizacion, asegurando que los perfiles de los pasantes

respondan a las necesidades actuales y futuras del sector petrolero regional.

Las acciones planificadas se enmarcan en las incumbencias propias de la Licenciatura en
Relaciones del Trabajo, que habilitan, entre otras competencias, la asistencia en la ejecucion
de procesos de mejora institucional, el analisis y disefio del funcionamiento organizacional
para la identificacion de perfiles profesionales, asi como la proyeccion de relaciones laborales

y la elaboracion de modelos e instrumentos que promuevan la concertacion social. Esto

! Las siglas corresponden a Pequefias y Medianas Empresas.



ultimo incluye especialmente la negociacidon colectiva y la aplicacion de los Convenios
Colectivos de Trabajo, conforme a lo establecido en la Resolucion del Ministerio de

Educacion N.° 190/11.

En cuanto a la fundamentaciéon teodrica, el trabajo se aborda desde la perspectiva y los
conceptos aportados por diferentes autores en términos de pasantias laborales. En primera
instancia se utilizan las leyes de pasantias en Argentina, junto con sus modificaciones y

caracteristicas a lo largo del tiempo, hasta la legislacion vigente.

Entre los autores que se analizan, figuran Acosta y Vuotto (2001), quienes enfatizan en el
desarrollo de competencias necesarias que aporta este tipo de propuestas y la integracion a un
grupo social en el marco de una organizacién como proceso de formacion. Por su parte,
Alvarez (2003) argumenta en su manual de pasantias la efectividad de esta herramienta para
estudiantes inmersos en un mercado donde no siempre se reconocen los afios de formacion.
En el mismo sentido, San Martin (2007) la describe como “la gran panacea de la formacion
para el trabajo”; Renta (2009) reafirma la importancia de la instancia de aprendizaje para los
pasantes; y Somma (2011) introduce su andlisis de los perfiles profesionales que definen el
sector productivo y las caracteristicas de los pasantes por el interés y rapidez para aprender.
En relacion a lo anteriormente desarrollado, Quitefio (2014) hara énfasis en que el principal
objetivo de las pasantias rige en formar a los jovenes y proveerlos de experiencia por fuera

del ambito institucional educativo.

El trabajo se propone alcanzar como objetivo general el disefio de un sistema de pasantias
para una organizacion de servicios petroleros en la localidad de Sarandi provincia de Buenos

Aires 2024-2025. Para ello se ha definido los siguientes objetivos especificos:

1- Detallar y especificar la naturaleza de la organizacion, su funcionamiento, estructura

organizacional y marco normativo.
2- Caracterizar y describir el sistema de pasantias en Argentina.
3- Identificar las necesidades de la organizacion y conocer los descriptivos del puesto.

4- Determinar el perfil adecuado de los pasantes optimizando el desarrollo de los estudiantes

y el de la organizacion.

Este trabajo se articula en cuatro capitulos. En el primero se desarrolla el analisis de la
historia, estructura formal de la organizacion, organigrama y mapa de actores. También se

define la regulacion laboral y las politicas de Recursos Humanos, a fin de conocer en



profundidad la organizacion. En el segundo capitulo, destinado al marco teorico, se
fundamentan los conceptos trabajados en base a diversos autores de acuerdo al término
pasantias y su funcionalidad. Avanzando en el tercer capitulo, se desarrolla y analiza el
diagnostico organizacional mediante entrevista a una integrante clave de la organizacion, con
sus respectivas conclusiones y reflexiones. Y por ultimo en el cuarto capitulo, se presenta la

propuesta de intervencion de acuerdo a los datos arrojados y deteccion de necesidades.

Notas metodolégicas

El disefio metodologico que se utilizara en este trabajo sera de tipo cualitativa, ya que este
tipo de paradigma se destaca por su proximidad a las situaciones reales en sus contextos
cotidianos. Tal como cita Vasilachis (2006) La investigacion cualitativa es, para Denzin y

Lincoln (1994: 2),

“...multimetddica, naturalista e interpretativa. Es decir, que las investigadoras e investigadores
cualitativos indagan en situaciones naturales, intentando dar sentido o interpretar los
fenomenos en los términos del significado que las personas les otorgan. La investigacion
cualitativa abarca el estudio, uso y recoleccion de una variedad de materiales empiricos
-estudio de caso, experiencia personal, introspectiva, historia de vida, entrevista, textos
observacionales, historicos, interaccionales y visuales - que describen los momentos
habituales y problematicos y los significados en la vida de los individuos.”(p. 24)

La metodologia que guiara este trabajo tiene como fin analizar y desarrollar la informacion
proporcionada y caracteristicas de acuerdo a la historia, normativa y condiciones laborales de

la organizacion para la incorporacion de los sistemas de pasantias disefiado.

Para alcanzar los objetivos, las técnicas de recoleccion de datos a utilizar son la revision y
analisis de documentacion bibliografica (textos tedricos de diversos autores, articulos,
resoluciones, leyes), la observacion participante y una entrevista a la supervisora del sector de
administraciéon mediante una guia de preguntas semi estructuradas en bloques de acuerdo a
los distintos temas a abordar, conformando asi fuentes de caracter primarias y secundarias. Al

respecto, la autora Vasilachis (2006) sefiala también que;
La investigacion cualitativa se interesa por la vida de las personas, por sus perspectivas
subjetivas, por sus historias, por sus comportamientos, por sus experiencias, por sus
interacciones, por sus acciones, por sus sentidos, ¢ interpreta a todos ellos de forma situada, es

decir, ubicandolos en el contexto particular en el que tienen lugar. Trata de comprender dichos
contextos y sus procesos y de explicarlos recurriendo a la causalidad local.

Esta recoleccion de datos se interesa por conocer en profundidad el grupo social a estudiar en
su ambito de trabajo y relacion entre los pares. Como menciona Sampieri “para adentrarse en

el tema es necesario conocer los estudios, investigacion y trabajos anteriores” (2014, p.20).



Capitulo 1: Historia organizacional y marco juridico

Este capitulo presenta una descripcion integral de la historia, la identidad organizacional y el
marco normativo que caracteriza a la PYME objeto de estudio en el sector de servicios
petroleros. El andlisis contempla el proceso de surgimiento de la empresa en el contexto de
las reformas estatales de la década de 1990 en Argentina, asi como su evoluciéon y
consolidacion en el mercado a través de servicios especializados, valores institucionales y

politicas de calidad certificadas.

Ademas, se examinan la estructura formal, la dinamica interna y la distribucion territorial en
distintas provincias, junto con el analisis de su plantilla laboral, encuadramiento sindical y los

principales desafios vinculados al desarrollo y la gestion del talento humano.

Por ultimo, el capitulo aborda el marco juridico que regula la actividad empresarial y las
relaciones de trabajo, incluyendo la normativa vigente en materia laboral, seguridad e
higiene, y convenios colectivos aplicables, procurando brindar una visidn comprehensiva
sobre los requisitos legales y estructurales que configuran el funcionamiento y desarrollo de

la organizacion en el sector petrolero argentino.

1.1 Historia y estructura formal de la organizacion

La organizacion analizada para este trabajo corresponde a una PYME que se da origen en el
contexto de privatizacion de empresas publicas de la Argentina en la década del "90 donde
tres empleados de la sede gerencial de activos tecnoldgicos de YPF S.E? (Yacimientos
Petroliferos Fiscales Sociedad del Estado) son desvinculados mediante un proceso de
reduccion de personal y ante la incertidumbre de haber quedado sin empleo de un momento a
otro y en un contexto particular del pais, deciden asociarse y dar vida al establecimiento
desarrollando sus conocimientos en el area de radiografia industrial, ultrasonido, particulas
magnetizables etc. La eleccion de esta organizacion se considera oportuna de acuerdo a la

cercania y predisposicion de la informacion necesaria para llevarla a cabo.

Dicha empresa ofrece a la Industria “Servicios de Inspeccion, Inspeccion de Integridad de
Instalaciones, Ensayos No Destructivos, y Asesoramiento en Soldadura” con amplia
experiencia y en particular en la industria Petrolera, Petroquimica y del Gas servicios que

brinda a las principales empresas petroleras del pais.

% Actualmente los laboratorios de YPF S.E pertenecen a la Universidad Nacional Arturo Jauretche.



La Pyme que se desarrolla, fue fundada en marzo de 1994 dedicada a brindar servicios de
inspeccion por métodos de ensayos no destructivos en materiales, equipos y componentes,
antes y después de su puesta en servicio, contribuyendo a la operacion de la industria en

general.

Con mas de 30 afios de experiencia en el sector se establece como filosofia de trabajo la
satisfaccion del cliente, la preservacion del medio ambiente, la proteccion de la salud, la
seguridad de las personas y el cuidado de las instalaciones y equipos de todas las partes

interesadas. Para ello la organizacion se encuentra certificada bajo las Normas ISO 9001.

Cuenta actualmente con 34 empleados distribuidos entre la localidad de Sarandi partido de
Avellaneda, Buenos Aires donde se alberga el sector administrativo y ensayos, y dos bases en

las provincias de Chubut y Santa Cruz donde se desempefian las tareas en campo.

Su fin es que cada cliente pueda en forma criteriosa asegurar la calidad de sus productos, la
confiabilidad operativa de sus equipos, de manera tal que el personal involucrado trabaje
seguro, lo cual redundard en una mayor eficiencia, y que en definitiva dard a la empresa una

mayor rentabilidad de sus inversiones.

Actualmente cuenta con YPF S.A como principal cliente, asi también como PAN
AMERICAN ENERGY LLC, TERMINALES MARITIMAS PETROLERA, TECPETROL,
CAPSA, CAPEX ETC.

Mision:

- La necesidad de inspeccion de equipos, materiales y componentes antes, durante y
después de su puesta en servicio. Contribuyendo a la operacion de la industria en
general, y en particular de la industria petrolera.

- Oftrecer la realizacion de inspecciones utilizando métodos de ensayos no destructivos
y técnicas de inspeccion en servicio, ademas de realizar especificaciones de
procedimientos de soldadura y su calificacion.

- La Pyme se dedica a la prestacion de estos servicios estableciendo como filosofia la
satisfaccion del cliente, ademds de la preservacion del medio ambiente, la proteccion
de la salud, la seguridad de las personas y el cuidado de las instalaciones y equipos de

todas las partes interesadas.
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Valores:

- Calidad de servicio: Aseguramos la satisfaccion de nuestros clientes prestando un
servicio confiable, de acuerdo a sus expectativas.

- Cuidado y preservacion del medio ambiente, de la salud y seguridad: El respeto por el
medio ambiente es una constante en nuestras prestaciones, lo mismo que el cuidado
de las personas y de las instalaciones propias y de terceros.

- Flexibilidad: Nos adaptamos a las distintas variables de servicio que nos propongan
nuestros clientes, en base a sus necesidades.

- Rentabilidad: Creemos que ser una empresa rentable es la mejor manera de obtener
recursos para mejorar nuestra operatoria, ofreciendo mejores resultados en cada
prestacion.

- Competencia: Confiamos en la competencia profesional de nuestro personal y

trabajamos constantemente en su crecimiento.

Dicha empresa tiene una antigiiedad de 31 afios y un porcentaje alto de empleados con casi
los mismos afios de antigliedad en la misma, lo que denota una ponderacion a la realizacion
de carrera dentro de ella pero sin incorporaciones con mas frecuencia, lo que contribuiria a un

mayor desarrollo de la misma.

En lo que confiere al encuadre sindical, la organizacion lleva a cabo los acuerdos

contemplados bajo los siguientes Convenios Colectivos de Trabajo:
CCT N° 605/10 Sindicato del Petroleo y Gas Privado del Chubut.

CCC N° 611/10 Sindicato del Personal Jerarquico y Profesional del Petroleo y Gas Privado

de la Patagonia Austral.
CCT N° 643/12 Sindicato del Petroleo y Gas Privado Santa Cruz.

CCT N° 545/08 UOCRA Construccion - Areas Petroliferas y Gasiferas

Mientras que el sector administrativo se encuentra fuera de convenio.

1.2 Regulacion laboral de la Organizacion

La organizacion gestiona los procesos enmarcados dentro del alcance del Sistema de Gestion
Integrado de acuerdo con los requisitos de las Normas ISO 9001, ISO 14001 ISO 45001

(Gltima version vigente).
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Teniendo en cuenta en todo momento para la correcta prestacion del servicio las normativas
internas (politicas, procedimientos e instrucciones), los requisitos del cliente, legales y

reglamentarios aplicables de todas las partes interesadas.
NORMATIVA DE APLICACION
Nacional
- Ley 20.744 de Contrato de trabajo
- Ley 19587 de Seguridad e Higiene en el Trabajo
- Ley 24557- Ley de Riesgos del Trabajo
Decreto Reglamentario 351/79
Decreto 911/96 - Seguridad e Higiene en la Construccion
Decretos, Resoluciones y Disposiciones de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo

- Norma ar 7.11.1. Permisos individuales para operadores de equipos de gammagrafia

industrial - aprobada por resolucion ENRE n°® 128/95

- Norma ar 7.9.1. Seguridad radiologica para la operacion de equipos de gammagrafia

industrial - aprobada por resolucion ENRE n°® 60/95.

1.3 Estructura institucional y actores participantes del sistema de pasantias

En el sistema de pasantias, los principales actores intervinientes son: la organizacion (que
designa un responsable para acompanar el desempefio del estudiante), los estudiantes
participantes, y una autoridad de la institucion educativa que actia como tutor externo y
realiza la evaluacion de la experiencia junto al responsable institucional. A continuacion se

describe la estructura y los roles de cada participante involucrado en el programa

De acuerdo al estudio realizado por Alvarez en el manual de apoyo para la implementacion

de pasantias educativas (2003) sefala los siguientes beneficios a los actores intervinientes;

Para el Pasante: La pasantia acelera la formacion profesional del estudiante posibilitando la
aplicacion practica de sus competencias. Facilita el pasaje de la vida estudiantil a la vida

laboral, disminuyendo el impacto.

El pasante adquiere actitudes de trabajo sistematizado, desarrolla conciencia productiva,

valida su proceso de ensefianza- aprendizaje, se entrena en el ejercicio del sentido critico.
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Para la Empresa: El aporte productivo del pasante, el ahorro en costos alternativos
(exenciones impositivas), la posibilidad de hacer una preseleccion para personal de la
empresa, el aporte al mejoramiento del método de capacitacion de recursos humanos, del cual
podra aprovechar la empresa en otra oportunidad. Y por otro lado asumiendo los costos reales
(viaticos, asignacion estimulo), costos calculables (tiempo del tutor) y costos potenciales

(menor rendimiento del pasante al iniciar una tarea).

Para la institucion educativa: El acercamiento con el mundo laboral y la realidad para la

que se forman, favoreciendo una formacion pre laboral en &mbitos reales.

Se obtiene una mayor motivacion de sus estudiantes, asimismo, el seguimiento de los avances
del aprendizaje en la empresa permite detectar problemas y/o debilidades en la preparacion
de los jovenes y poder proceder a la actualizacion curricular. y por tltimo como beneficio el

establecimiento mejora su imagen institucional ante la comunidad.

En cuanto al mapa de actores de la organizacion, se observa en el siguiente organigrama y la
informacion brindada por la entrevistada que esta PYME estd conformada por 3 socios
destinados cada uno a un érea especifica dentro de la organizacion; el Presidente es
responsable de los asuntos comerciales, el vicepresidente el responsable de administracion y
recursos humanos y el tercero socio como Director es el responsable de operaciones.
Contando con la gestion contable como staff externo y un éarea especifica al Sistema de

Gestion Integrado.

Estas operaciones se dividen en tres, que son las bases que conforman la organizacion, por un
lado la base en Buenos Aires, todas con sus respectivos responsables y técnicos, otra en
Chubut especificamente en la localidad de Comodoro Rivadavia y la tercera en Las Heras

provincia de Santa Cruz.

ORGANIGRAMA
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Fecha de actualizacion: Enero 2025

Fuente: Grafico proporcionado por la organizacion

La revision del organigrama institucional permite identificar las areas clave y los

responsables designados en cada sede, lo que resulta fundamental para definir las estrategias

de implementacion del sistema de pasantias y la articulacion con las demandas formativas. En

este sentido, se analiza particularmente la operatividad de la base de Buenos Aires para el

disefio de un sistema de pasantias con la Universidad Nacional Arturo Jauretche generando la

demanda de puestos correspondientes a la carrera de Ingenieria en Petrdleo con el proposito

de generar, luego de la evaluacion de desempefio de cinco pasantes la conformacion de una
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relacion laboral por tiempo indeterminado con la efectividad de un contrato de acuerdo a los

perfiles profesionales de los puestos requeridos en la organizacion.

De acuerdo a la Resoluciéon (CS) 06-13 — Modif. Plan de Estudios Ing. Petroleo N°252/12, el
ingeniero en Petréleo de la UNAJ estara capacitado para realizar tareas de estudio, proyecto,
calculo, construccion y direccion de obras, instalaciones y procesos en las etapas de

exploracion, perforacion, produccion, transporte y almacenamiento de petréleo y gas.

Este puesto se dedica fundamentalmente al disefio y construccion de tecnologias, productos y
servicios tales como equipos, procedimientos, métodos y resolucion de problemas. También
interviene en la gestion o administracion de los recursos técnicos ligados a los sistemas

petroleros y petroquimicos.

La carrera apunta a formar profesionales capaces de operar en campos petroleros con criterios
técnicos, ambientales, éticos y estratégicos, las riquezas existentes en nuestro subsuelo y
explorar las que aun no han sido descubiertas o que atin descubiertas, requieren desarrollo de

capacidades tecnoldgicas para la explotacion.

El graduado en Ingenieria en Petroleo estara capacitado para integrar equipos
multidisciplinarios para realizar investigacion cientifica basica y aplicada en temas relativos a

la exploracion y explotacion de hidrocarburos.
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Capitulo 2: Fundamentos sobre Pasantias Educativas en el Sector Petrolero

El presente capitulo se centra en los fundamentos y regulaciones que estructuran el sistema de
pasantias educativas en el sector petrolero argentino, examinando tanto su marco legal como
su significado pedagdgico. Se revisa la Ley 26.427 y principales antecedentes normativos,
estableciendo que las pasantias constituyen actividades formativas de alto valor que buscan
articular la formacion académica con la insercion laboral de estudiantes de educacion

superior, sin configurar una relacion de tipo laboral.

Asimismo, se indaga en los aportes tedricos de diversos autores que reivindican la pasantia
como puente entre teoria y practica profesional y analizan sus efectos en el desarrollo de
competencias, en la socializacion laboral y en la construccion de trayectorias formativas y
ocupacionales. El capitulo también reflexiona sobre las transformaciones histéricas de la
regulacion de las pasantias y las implicancias de su evolucion en el contexto argentino,
problematizando los desafios, tensiones y oportunidades que presenta este instrumento de

formacion en entornos productivos dinamicos.

2.1 Sistema de Pasantias Educativas
De acuerdo a la Ley 26.427 promulgada el 18 de diciembre del afio 2008, y en vigencia en la

actualidad:

Se entiende como “pasantia educativa” al conjunto de actividades formativas que realicen
los estudiantes en empresas y organismos publicos, o empresas privadas con personeria
juridica, sustantivamente relacionado con la propuesta curricular de los estudios cursados en
unidades educativas, que se reconoce como experiencia de alto valor pedagogico, sin
caracter obligatorio. Art. 2°.

Creado en el marco del sistema educativo nacional para los estudiantes de la Educacion
Superior y la Educacion Permanente de Jovenes y Adultos y de la Formacion Profesional, en

todos los casos para personas mayores de 18 afios.

Para desarrollar este documento se establece la base argumentativa y conceptualizacion de los
términos de acuerdo a las definiciones y diferentes perspectivas de los autores que lo

analizan.

Se comienza con las autoras Acosta y Vuotto (2001) quienes mencionan que el objetivo de
una pasantia laboral es el modo en el que la complementaciéon de la formacidén que brindan
las instituciones educativas con el ejercicio propio de la profesion elegida, posibilita el

desarrollo de las competencias necesarias (capacidad para solucionar problemas, disposicion

16



en las relaciones interpersonales y en la comunicacion, motivacion y facilidad para tratar y
manejar aspectos organizativos.) asi también como la integracién a un grupo social en el
marco de una organizacion especifica. A través de esa instancia los estudiantes pueden
aplicar los conocimientos tedricos y adquieren experiencias en d&mbitos relacionados con sus

futuros campos de trabajo.

En esta misma linea de definicion, la autora Alvarez (2003) agrega que la pasantia articula el
ambito educativo con el trabajo convirtiéndose en ambitos de aprendizaje concretos. Por lo
que las pasantias se insertan con el objetivo de ampliar y afinar su capacitacion profesional,

siendo su fin esencialmente educativo y formativo.

La misma autora sefala, por otro lado, que en una actualidad donde el mercado exige cada
vez mas afos de educacion, pero no siempre los reconoce, con frecuencia, las empresas
terminan dando mas prioridad a los afos de experiencia laboral por sobre los afios de
educacion (Alvarez, 2003). Es por eso que sostiene que existe una fuerte conviceion por parte
de las universidades y las empresas de que las pasantias son una muy buena herramienta de

formacion profesional y que pueden servir para mejorar la insercion laboral de los jovenes.

En lo que respecta al principio de individualizacién de la ensefianza-aprendizaje sefiala que
no habra dos pasantias iguales para dos estudiantes distintos. En una practica profesional
correctamente elaborada, el joven, ademas de recibir experiencia laboral, debe poder
contrastar su conocimiento tedrico, adquirido en la universidad, con la realidad. La pasantia
también debe ayudarle a desarrollar nuevas capacidades e identificar el area en la cual se

desea especificar. (Alvarez, 2003).

Renta (2009) también sefiala que la pasantia laboral es la instancia de aprendizaje pre
profesional y recalca que es la complementacion de una especialidad teorica con la practica

en el espacio fisico de la profesion.

No obstante, Somma (2011) hace referencia a que los modos en que los graduados se insertan
al mundo laboral se liga a los requerimientos de fuerza de trabajo y nuevos perfiles
profesionales que define el sector productivo. Siendo asi un analizador privilegiado a la hora
de pensar la vinculacion entre la formacion académica y la demanda de las empresas que
surgieron en un principio para facilitar e incentivar la contratacion temporal y el nuevo saber

SET.

Como sefiala la autora, la estrategia de incorporacion de jovenes profesionales recabe en las

caracteristicas propias de estos, como la flexibilidad, disposicion al cambio y disposicion a
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aprender. Partiendo desde la formacion basica hasta complementar con el aprendizaje de la
tarea. Por ende este tipo de programas logra formar jovenes con potencial en futuros niveles

gerenciales. (Somma, 2011)

En simultdneo a lo expuesto, Quitefio (2014) agrega en el mismo sentido, que se conoce
como “pasantia a la practica profesional que desempefan los estudiantes, generalmente
durante los ultimos afios de la carrera, para ensayar y poner en practica los conocimientos y
las facultades aprendidas”. Sus principales objetivos son formar al joven, proveer experiencia

en sus campos de estudio o profesiones y facilitar su insercion dentro del mercado laboral.

2.2 Las Pasantias en Argentina a través de los ultimos afios
La autora San Martin (2007) argumenta que la insercion de los jovenes en el mercado de
trabajo permite plantear un problema al poner acento en su nuevo espacio de regulacion: el

del transito de un tiempo social a otro.

En los ultimos afios se manifiesta una tendencia en el mundo empresarial a identificarse
exclusivamente como unidades productivas que como tales exigen una mano de obra ya
construida, chocando con las demandas de un primer empleo a los que se les pide

sistematicamente experiencia.

Aun asi la autora sefala que la educacién en general aparece como “la gran panacea de la
formacion para el trabajo” (San Martin, 2007, p.97). Siendo las pasantias una de las

formaciones con mayor difusion que alcanzé en los ultimos afios sus objetivos.

El Decreto 340/93 meses después de la ley 24.013 tuvo la finalidad de flexibilizar las
condiciones de contratacion de mano de obra, fomentar la generacion de empleo, promover
contratacion por tiempo determinado y exencion de aportes patronales. La contratacion
permitird estimular el empleo en el marco de las condiciones de mayor incertidumbre que
presentaba la actividad econdmica, donde no existe contrato entre pasantes/empresa sino un
convenio y el estudiante no recibe un salario, solo un viatico en concepto de asignacion
estimulo. Somma (2011) afirma y agrega a esto que la promocion de contratos temporales no
hizo més que estimular las condiciones de precarizaciéon que ya presentaba el mercado

laboral.

En el mercado de trabajo argentino predominaron las situaciones de devaluacion educativa

como resultado de un alto nivel educativo dispuesto a aceptar condiciones de trabajo
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inferiores a los de sus calificaciones. Generando un aumento de la precariedad y la

vulnerabilidad en las ocupaciones profesionales.

Entre los nuevos contingentes de personas, la autora destaca a las mujeres y jovenes que, son
los que suelen perciben salarios relativamente inferiores, construyendo el aumento de la
dispersion salarial dentro del grupo de los mas educados en la estructura social, estos
procesos habria conducido a la conformacion de los grupos asalariados; con educacioén y no

educacion. (San Martin. 2007).

Renta (2009) senhala que, en 1999 se sanciona la ley 25.165 sistema de pasantias educativas
que regula la actividad, establece condiciones de trabajo, contrato, remuneraciones, derechos
y obligaciones. Ya no se desarrolla meramente en el marco del sistema laboral sino que se
convierte en “la extension organica del sistema educativo en el ambiente de la empresa u
organizacion donde realizan practicas supervisadas relacionados en su formacion y
especializacion, llevados a cabo por la organizacion y con control de las unidades educativas
que lo integran segun caracteristicas y condiciones que se fijan en convenio bilaterales” (Art.

N°2 ley 25.165).

Esto no implica una relacién laboral, no crea ninglin otro vinculo mas que el existente entre
el mismo y las instituciones educativas. A diferencia de la anterior ley relacionada
estrechamente al sistema laboral y no educativo. Entre las caracteristicas se puede mencionar
que son opcionales, no forman parte del plan de estudio, se accede por medio de algun

sistema de seleccion y en algunos casos se percibe una remuneracion minima.

Somma (2011) agrega a esta linea cronologica que, finalmente, desde 2008 rige en nuestro
pais la ley 26.427 con el fin de regular y protegerlos de situaciones a las que la ley no daba
respuestas. Pone énfasis en la caracteristica del cargo: "esta figura no podra cubrir vacantes o
creacion de nuevo empleo, ni para reemplazar al personal de las empresas y organismos
publicos o privados" art 12, con un maximo de 12 meses de duracidén con la posibilidad de

renovarse hasta 6 meses mas y una carga horaria no mas de 20 horas semanales.

Por otro lado el autor Quitefio (2014) se remonta ain mas a la antigiiedad para caracterizar al
sistema de pasantias con el sistema de aprendizaje desarrollado por primera vez en la Edad
Media, cuando un maestro artesano tenia derecho a emplear a los jovenes como forma de
mano de obra barata a cambio de proporcionarle alimentos, alojamiento y entrenamiento
formal, el cual duraba entre seis y siete afos, en un arte u oficio que fuera de su dominio,

sefialando que los pasantes podrian ser una version moderna de los aprendices.
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2.3 Transicion profesional de los estudiantes a la practica

En el intento de acercar la educacion académica al trabajo y acortando la distancia entre
ambas alude que la verdadera formacion se la adquiere afuera, en el lugar de trabajo es que se
crean los espacios de practicas pre profesionales. En este sentido ofrecen un espacio clave en
la socializaciéon profesional de los estudiantes del Ultimo afio y se constituyen en una
experiencia de aprendizaje en la cual iran incorporando nuevos conocimientos demandados y

ofrecidos desde ese contexto particular (Renta, 2009).
Ferry (1997) citado por Renta (2009) aporta que:

La formacion implica adquirir forma para desarrollar ciertas practicas profesionales, una
forma para actuar, reflexionar y perfeccionarse, es construir un camino de desarrollo
profesional(..) esta supone la puesta en juego de muchas cosas: conocimientos, habilidades,
cierta representacion del trabajo a realizar, de la profesion que va a ejercerse, la concepcion
del rol, la imagen del rol que uno va a desarrollar ( p.p.13).

Renta (2009) destaca la importancia de profesiones que promueven una reflexion constante
sobre el quehacer cotidiano, asi como la necesidad de comprender en profundidad tanto las
caracteristicas especificas de la practica, los problemas emergentes y el contexto en el que se
inscriben. Desde esta perspectiva, el desarrollo profesional se concibe como un proceso
reflexivo y permanente, anclado en el aprendizaje continuo a lo largo de la vida laboral, que
solo puede desplegarse plenamente en el marco de la organizacion y mediante las diversas
instancias de socializacion y formacion profesional —tales como las practicas

preprofesionales— que acompafian la trayectoria de cada persona.

En este sentido, la integraciéon de los individuos en un grupo social de trabajo y el
fortalecimiento progresivo de su identidad profesional resultan facilitadores del proceso de
transicion hacia nuevos roles o ambitos ocupacionales. Las pasantias, por su parte, suelen
asociarse a los primeros empleos y constituyen dispositivos institucionales clave para la
insercion laboral, al permitir la construccion de trayectorias profesionales y ofrecer
oportunidades de aprendizaje en contextos reales de trabajo. Ademas, estos mecanismos
favorecen la proteccion de los estudiantes frente a las exigencias del mercado laboral, al
tiempo que establecen nuevas formas de control y estdndares que orientan y regulan dichas

experiencias iniciales (Renta, 2009).
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En cuanto a la formalizacion, las pasantias comienzan mediante un convenio marco entre la
institucion y una contraparte que puede ser un organismo del sector publico, nacional, etc. u

organizacion del sector privado con o sin fines de lucro.

En lo que respecta el desarrollo y concepcion de una pasantia, las autoras Acosta y Vuotto
(2001) senialan que la primera instancia del proceso de contratacion se inicia con la
formulacion de una demanda en la que la contraparte estipula el perfil del pasante y establece
las condiciones para su contratacion. La contraparte interesada en contar con pasantes se pone

en contacto con la universidad y a partir de la firma de un convenio formulan sus demandas.

En segundo lugar se realiza un andlisis por cada solicitud mediante un sistema de datos de
potenciales candidatos para definir las carreras y perfiles adecuados. Seguido se realizan
entrevistas a postulantes y entre otras cosas se define la coincidencia entre las caracteristicas
del perfil buscado con las cualidades y estilo que el postulante ha mostrado proporcionando
mayor informacion y mejores previsiones con respecto al desempefo del pasante quedando la

seleccion final a cargo de la contraparte.

La tercera instancia se basa en la firma de un acuerdo individual de pasantias y la designacién
de un tutor por cada parte, estableciéndose el programa formativo, lugar, horarios, duracion,

seguros, beneficios, etc.

El paso final consiste en el seguimiento y evaluacion del pasante que realizan los tutores (por
la organizacidn y la institucién académica). Su figura estd prevista en la legislacion especifica
y su funcién principal es la de asistir al pasante en el desarrollo de sus tareas y evaluar por

diversos medios su desempefio laboral.

2.4 Las politicas para el desarrollo

Las politicas de recursos humanos, en adelante RH, se refieren a la manera en que la
organizacion aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar los objetivos organizacionales
a la vez que cada uno logra sus objetivos individuales incluyendo los ambitos inherentes a los
propdsitos de la organizacion desea alcanzar en reclutamiento, seleccidon, mantenimiento,

desarrollo y control de RH. (Acosta y Vuotto, 2001).

De acuerdo a Chiavenato (2004) podemos identificar cinco politicas de recursos humanos
refiriéndose a la manera como la organizacion desea tratar a sus miembros para asi alcanzar

sus objetivos organizacionales tanto como los individuales.

e Politicas de integracion de Recursos humanos:
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-Donde Reclutar, en qué condiciones y como reclutar.

-Criterios de seleccion de RH y estandares de calidad.

-Como incorporar a los nuevos participantes.
e Politica de organizacion de RH:

-Como determinar los requisitos basicos del personal.

-Criterios de planeacion, colaboracion y movimiento interno.

-Criterio de evaluacion de calidad y evaluacion de desempefio.
e Politica de retencion de los RH:

-Criterio de remuneracion directa.

-Criterio de remuneracion indirecta.

-Coémo mantener una fuerza de trabajo motivada.

-Criterios relativos a las condiciones fisicas ambientales de seguridad e higiene.

-Relaciones cordiales con los sindicatos y representantes del personal.
e Politicas de desarrollo de RH:

-Criterio de diagnoéstico y programacion.

-Criterios de desarrollo a mediano y largo plazo.

-Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud.
e Politicas de evaluacion de RH:

-Cémo mantener un banco de datos capaz de proporcionar la informacion necesaria
para el andlisis cualitativo y cuantitativo de la fuerza de trabajo disponible en la

organizacion.

-Criterios para las auditorias permanentes de la aplicaciéon y adecuacion de las

politicas y procedimientos relacionados con los RH de la organizacion.

Incorporar pasantes en la organizacidon resulta altamente relevante porque aporta ventajas
estratégicas tanto para la empresa como para los estudiantes y el contexto productivo. Por un

lado, la implementacion de pasantias permite acceder a talento joven y calificado, favorece la
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actualizacion de conocimientos, contribuye a la deteccion y formacion de futuros
profesionales y habilita la posibilidad de adecuar los perfiles a las dindmicas cambiantes del

mercado.

Ademas, el contacto temprano con el entorno laboral facilita el desarrollo de habilidades
técnicas y blandas —como la resolucion de problemas, el trabajo en equipo y la
comunicacion—, fortalece la cultura organizacional y potencialmente estrecha el vinculo entre
la organizacion y las instituciones educativas, generando una ventaja competitiva y

posicionando a la empresa como referente en formacion y empleabilidad.

Desde la perspectiva de gestion, las pasantias constituyen una modalidad flexible que permite
a la organizacion disefiar programas de formacion a medida, optimizando procesos de
seleccion e integracion de personal y habilitando esquemas de contratacion que se adaptan a

las necesidades de demanda, innovacion y sostenibilidad laboral.

En suma, promover la incorporacion de pasantes representa una estrategia que impulsa tanto
el desarrollo personal de los jovenes como el crecimiento y consolidacién organizacional,
enriqueciendo el clima interno y ampliando las capacidades institucionales en un entorno

estructurado y dindmico.

Sobre la base de estos fundamentos, el proximo capitulo se centrard en el diagnoéstico
especifico de la organizacion y la identificacion de las necesidades y oportunidades concretas
para la puesta en marcha del sistema de pasantias, consolidando asi la propuesta de

intervencion orientada al desarrollo institucional y sectorial
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Capitulo 3: Diagnostico de necesidades y disefio de pasantias

Este capitulo aborda el diagndstico organizacional de la empresa, objeto de estudio, con el
proposito de identificar necesidades, limitaciones y oportunidades vinculadas a la gestion del
personal. Mediante un enfoque metodologico cualitativo y el empleo de técnicas como la
entrevista, la observacion participante y el andlisis documental, se analizan los factores
centrales que inciden en los procesos de incorporacion y desarrollo de recursos humanos. Los
resultados obtenidos permiten fundamentar la pertinencia de implementar un sistema de
pasantias como estrategia de mejora, articulando los desafios detectados con propuestas
innovadoras orientadas a potenciar la profesionalizacion y la apertura organizacional en un

contexto productivo dindmico.

3.1 Fundamento y marco conceptual del diagnostico

Con respecto a la recoleccion de datos utilizada, se realiza un diagndstico organizacional con
propuesta de mejora en el proceso de incorporacion de personal de acuerdo a los datos e
informacion obtenida de una entrevista y documentacion interna proporcionada por la misma.

Para esto, se considera oportuno en principio conceptualizar este proceso.

De acuerdo a lo que menciona el autor Shulman (2006): “el diagnostico organizacional es el
proceso por el cual mediante el uso de métodos y técnicas de investigacion organizacional se
analizan y evalan las organizaciones con propdsitos de investigacion o intervencion” (p.

432).

En este sentido, los diagnésticos organizacionales tienen como objetivo orientar a consultores
o clientes en la seleccion de las herramientas mas adecuadas para resolver problemas y/ o
mejorar la eficiencia de la gestion. Al analizar una realidad organizacional, es posible
formular recomendaciones de intervencion que permitan modelar, optimizar, reparar o
transformar el sistema socio técnico. Dichas recomendaciones se sustentan en un conjunto de
propuestas coherentes y fundamentadas que constituyen una teoria, siempre que hayan sido

verificadas en otros contextos (Stulman, 20006).

Como especifica el autor, “sin un buen fundamento tedrico no podriamos diagnosticar las
organizaciones, ya que no poseeremos parametros donde contrastar su accionar, ni métodos,
ni variables, ni hipotesis, ni disefios que guiaran nuestro diagnodstico. Estariamos explorando

a ciegas” (Shulman, 2006, p.427).
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Este trabajo integrador final avanza con la implementacion de una evaluacion situacional de
la organizacion mediante los resultados obtenidos de una serie de recoleccion de datos. Para
esto el método a utilizar serd de tipo cualitativo (tal como se menciona en el apartado notas
metodolégicas), el cual tiene la habilidad para centrarse en la practica real in situ, observando
como las interacciones son realizadas rutinariamente. Atribuyendo a la idea de Vasilachis
(2006) el “andlisis de como las personas <ven> las cosas no puede ignorar la importancias de

como <hacen> las cosas” (p.26).

Creswell (1998) citado por Vasilachis. Considera que la investigacion cualitativa es un
proceso interpretativo que se basa en la indagacion de situaciones construyendo una imagen
compleja a través del analisis de las palabras y perspectivas de los informantes conduciendo

al estudio de una situacion natural.

Por estas caracteristicas se considera pertinente el uso de este tipo de investigacion ya que su
propdsito es la recoleccion de materiales empiricos que describen momentos habituales y
problematicas existentes a propodsito de lograr la investigacion pertinente a las necesidades de

la organizacién en términos de empleo.

Dentro de la investigacion cualitativa, se propone desarrollar la recoleccion de datos

mediante los siguientes métodos, de acuerdo a lo desarrollado por la autora Vasilachis (2006):

- Observacion participante: El método se utiliza en situaciones cotidianas de la
organizacion donde la presencia del observador en situacién social se mantiene con
propdsitos de investigacion, recogiendo datos por su inclusion en la actividad. Su
origen disciplinario es la antropologia (puede afectar el comportamiento por la sola
presencia).

- Lectura de informacion: Escritos disponibles en los archivos de la empresa (datos
secundarios) como registros, balances, normas, estadisticas de personal etc. De este
material podria obtenerse por ejemplo, la vision de la organizacion, sus planes
estratégicos etc. Se realiza un analisis de contenido de dicha informacion o analisis de
tipo estadistico segiin sea necesario usar técnicas cualitativas o cuantitativas. Es de
facil recoleccion y puede ser econdmico.

- Entrevistas semi-estructuradas: Situaciones de didlogo personal con guias que definan

las variables a considerar.

Como especifica Rodriguez (2016), los diferentes modelos de andlisis permiten orientar la

investigacion en términos de cudles son las variables consideradas relevantes para el
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diagnostico y del modo en que se articularon para permitir una vision de los procesos

organizacionales que resulten de utilidad para el cambio y desarrollo que pudiera derivarse.

Para finalizar el presente capitulo y de acuerdo a la informacion recabada se analiza los datos
en una matriz FODA desde su funcionalidad comparativa y representativa a modo de

sustentabilidad de la propuesta desarrollada en el proximo capitulo.

3.2 Estrategias y métodos de recoleccion de informacion

Desde la recoleccion de datos se observa que la organizacidon no cuenta con un area de
contratacion dentro de la gestion del personal. Por lo tanto, la entrevista tiene como objetivo
entender el funcionamiento de esta area en cuanto al reclutamiento y seleccion de personal,

descripciones de puesto, evaluacion y desempeio, y relaciones laborales.

La entrevista se realiza a una de las empleadas de la organizacion encargada de la
administracion, quien trabaja en ella hace més de 20 afios. Esta trabajadora ingresa como
personal de limpieza mientras cursaba la carrera de Administracién y Gestion de Empresas y,
mediante la propuesta de los socios, se incorporo a la ndmina, lo que ejemplifica el proceso
de reclutamiento informal que suele darse en el establecimiento debido a la inexistencia del
area de contratacion. Estos procesos informales han forjado una identidad de cercania directa
con los directivos, pero la falta de las 4reas debidas destinadas a cada actividad especifica ha
generado un ambito con poca amplitud en relacién con el crecimiento de la empresa en el

mercado y las nuevas tecnologias.

De acuerdo a lo expuesto por Gomez-Mejia (2008), la cultura organizacional es lo que se da
por hecho, son aquellos supuestos y creencias basicas que se dan dentro de la organizacion.
Las mismas definen las creencias inconscientes de la misma y comportamientos entre las
personas. En este caso los directivos han forjado la identidad de informalidad y cercania entre

los miembros de la organizacion desde la cotidianidad de un dmbito pequeiio.

De acuerdo con lo informado por la entrevistada, la organizacion es una PYME dedicada a la
prestacion de servicios a empresas petroleras: servicios de inspeccion de ensayos no
destructivos y asesoramiento en soldadura, desarrollandose en el rubro de la industria
petrolera, petroquimica y del gas. La organizacion se funddé en el afio 1994 [...]”
(entrevistada, mayo 2025). La misma estd conformada por 34 empleados con una estructura
de organizacion formal, definida en la estructura organizativa jerarquica centrada en un

mando. La actividad esta regulada por el convenio colectivo de trabajo de petroleros privados
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y gas del sur y UOCRA petroleros, los cuales tienen gran incidencia en las decisiones
cotidianas y proporcionan la bolsa de trabajo actualmente utilizada para la incorporacion de
personal cuando se genera la necesidad. Seguida por la induccion ya a cargo de la

organizacion por lo expuesto por la trabajadora.

A partir de la informacion recopilada en la entrevista y el andlisis de la documentacion
proporcionada por la trabajadora (organigrama organizacional) se observar que la empresa
esta formada por tres socios: uno de ellos ocupa el rol de presidente del directorio, el segundo
se desempeiia como responsable comercial y el tercero es el responsable de administracion y
recursos humanos. A su vez, cada uno responde a un area particular de acuerdo con las bases
que la conforman fisicamente. El primer socio se encarga de las operaciones de la base de
Buenos Aires, el segundo de la de Chubut y el tercer socio es el responsable de las
operaciones de la base ubicada en la provincia de Santa Cruz. Cada una de ellas con sus
respectivos responsables técnicos al mando de los diferentes puestos de acuerdo a las

categorias de cargos del convenio colectivo de petroleros® (anexo I).

A su vez, la organizacion cuenta con un staff externo: por un lado, la gestion contable, y por
otro, los responsables de llevar el cumplimiento del sistema de gestion integrado. Esta tltima
fue mencionada particularmente al consultar por las caracteristicas que garantizan que se
cumplan los objetivos dentro de la organizacion, manteniendo actualizados los procesos y

preparacion de auditorias.

En cuanto a la dindmica de toma de decision, la entrevistada comentd que los duefios de la
organizacion mantienen el mismo funcionamiento desde hace afios, puesto que antes de la
existencia de esta Pyme eran ellos quienes realizaban dichas tareas en otra institucion privada
hasta que decidieron asociarse y crear la suya. Esto genera que al dia de hoy no haya una
delegacion de responsabilidades formal y actualizada. Como especifica la entrevistada: “Creo
que la estructura de la unidad puede mejorar. Ya que el disefio fue realizado por una persona
que ya no pertenece a la institucién y podria perfectamente actualizarse a las necesidades del

momento”(Mayo, 2025).

Los directivos son los encargados de armar las cuadrillas y la distribucion del trabajo de
acuerdo con los intereses semanales o de periodos de trabajo, segtn las categorias solicitadas.
Tal como nos indica la entrevistada: “Los directivos son los que toman absolutamente todas

las decisiones y las que no sean tomadas por este sector pasan igualmente por su autorizacion.

3 El Convenio de trabajo colectivo N° 605/2010 proporciona en su articulo los cargos de acuerdo a cada sector.
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Decisiones que creeria que podrian delegarse” (Mayo, 2025). Esto ilustra un accionar

bastante cerrado sin la delegacion necesaria.

La misma situacion se puede observar en las tareas relacionadas con la gestion y
administracion del personal, las cuales son llevadas a cabo por el sector de administracion
que desempefia labores de liquidacion de sueldos, manejo de sindicatos, obras sociales,
comunicacion con sindicatos y novedades. “La PYME, de acuerdo a su organigrama cuenta
con un departamento de recursos humanos, pero en la realidad todo lo pertinente al area de
gestion de personal se realiza en el area de administracion y el staff contable” (entrevistada,
mayo 2025). Por ende, ante la deteccion de necesidad de contratacion, la organizacion recurre
a la bolsa de trabajo proporcionada por el sindicato sin ningln otro tipo de bisqueda, salvo

alguna movilidad interna®.

En cuanto al sistema de contratacién, los datos obtenidos permiten especificar que la
organizacion actualmente solo se maneja con la bolsa de trabajo proporcionada por el
sindicato, ya que no cuenta con un darea pertinente. “La metodologia de reclutamiento
actualmente se rige mediante la bolsa de trabajo dispuesta por el sindicato de petroleros o
UOCRA dependiendo la necesidad. No se lleva a cabo la busqueda y la seleccion dentro de la

organizacion” (entrevistada, mayo 2025).

La metodologia de reclutamiento delegada por fuera de la organizacion podria no ser extrafia
ya que el contexto del mercado laboral en el que se encuentra, como la gran mayoria de las

Pymes en Argentina, es de una gran dificultad econdmica y poco predicibilidad a futuro.

De acuerdo a lo enunciado por la entrevistada la organizacidén cuenta con los siguientes

objetivos:

Los objetivos de la organizacion, tal como se enuncian en la vision y mision, son: cubrir la
necesidad de inspeccion de equipos, materiales y componentes antes, durante y después de su
puesta en servicio. Contribuyendo a la operacion de la industria en general, y en particular de
la industria petrolera. Gestionar los procesos y actividades para demostrar su capacidad de
proporcionar en forma regular servicios que satisfagan los requisitos del cliente, legales y las
reglamentaciones aplicables. Cumpliendo ademas con la preservacion del medio ambiente, la
proteccion de la salud, la seguridad de las personas y el cuidado de las instalaciones y equipos
de todas las partes interesadas (entrevistada, mayo 2025)

Esta organizacién cuenta también con una estructura formal dentro de una estructura
organizacional jerarquizada siendo controladas las actividades por niveles de mando. Pero

con muy poca permeabilidad al cambio e incorporacion de nuevas tecnologias.

* Rotacién de puestos dentro de la organizacién
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Por otro lado se ha consultado también por la amplitud de la organizacion y las posibilidades
de expansion, por ello la entrevistada menciona que “La incorporacion de nuevos grupos
ayudaria ampliamente con la productividad y su crecimiento a nivel general de la
organizacion” (Mayo, 2025). La misma relata que la division del trabajo, segun ella, es 16gica
de acuerdo con el tamafio de la organizacion y la cantidad de personas que la conforman hace

anos.

En cuanto a la posibilidad de ascenso la entrevistada argumenta que “la posibilidad de crecer
y formarse dentro de ella es muy oportuna hasta un punto, la mayoria de los empleados han
hecho carrera dentro de ella. Pero al ser una organizacion chica el ascenso es finito” (Mayo,
2025). La afirmacion de la entrevistada sobre las oportunidades de ascenso en la organizacion
refleja una caracteristica frecuente de las pequenas empresas: la posibilidad de crecimiento
laboral estd ligada al tamafio y a la estructura organizativa. Si bien la mayoria de los
empleados pueden desarrollar su trayectoria dentro de la empresa y acceder a procesos de
formacidn, la estructura limitada y la ausencia de multiples niveles jerarquicos implican que
dichas oportunidades sean, por naturaleza, acotadas y finitas. Esto puede generar, por un lado,
sentido de pertenencia y estabilidad, pero también restringe el desarrollo profesional en
etapas avanzadas y dificulta la retencion de talento joven interesado en mayores desafios o

promociones futuras.

3.3 Resultados del diagndstico: necesidades y limitaciones.

Intervenir implica principalmente, identificar y conocer en profundidad una situacion
problematica e identificar a los actores intervinientes. A partir del diagnostico y conclusiones
se diagrama una intervencion con planificacion de ejecucion de acuerdo con las necesidades

detectadas.

Particularmente, en la recopilacion de datos llevada a cabo en este trabajo se observa que los
problemas mas significativos de la organizacioén son, por un lado, la carencia de poder de
contratacion y, por otro, la resistencia al cambio e innovaciones, lo cual lleva a considerar la
nocion de un sistema de pasantias como intervencion en la misma. Ante la consulta por esta
modalidad la entrevistada nos aportd la siguiente informacion “La organizacion nunca ha
trabajado con pasantias. Particularmente me parece una dinamica acorde a los intereses de la
organizacion ya que como mencione anteriormente no se contrata personal con tanta

frecuencia”(Mayo, 2025).
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El objetivo de las pasantias se asemejard a las carencias que la organizacion pretende abordar,

tal como menciona la entrevistada ante el ingreso de jovenes a desenvolverse en esta

modalidad;

Personalmente creo que aportaria aires nuevos muy necesarios. La vision de los jovenes y
conocimiento de nuevos mundos creo, es muy enriquecedor ya que la organizacién se
caracteriza por los métodos antiguos de operacion, de un mundo que pareceria ir
desapareciendo o modificandose tal como lo conocemos (entrevistada, mayo 2025).

Asimismo, la organizacidon cuenta con una serie de caracteristicas que puede ofrecer a los

posibles candidatos y futuros profesionales en el area, desde su perspectiva:

Al ser tan chica la organizacion todos los empleados tenemos una estrecha relacion con los
superiores transmitiendo constantemente sus conocimientos de manera reciproca. Ademas
también, la posibilidad de ver de cerca el trabajo y relacidon con las principales empresas
petroleras del pais (entrevistada, mayo 2025).

De acuerdo a los objetivos e intereses del trabajo integrador final se considera pertinente
centrar la atencion en el reclutamiento y seleccion de personal que se desarrolla en la
institucion. Al respecto, la entrevistada nos relata que: “La actividad es regulada por el CCT
de petroleros Privados de Santa Cruz, Chubut y UOCRA Petroleros y Personal Jerarquico,
quienes tienen una gran incidencia dentro de la organizacion toman muchas decisiones y

aplican su bolsa de trabajo”(Mayo, 2025).

Esta trabajadora informa que la frecuencia con la que se incorpora personal suele ser muy
esporadica. Los criterios de incorporacion son: “la necesidad puntual del puesto que se
requiera, recurriendo a la bolsa de trabajo dispuesta por el sindicato correspondiente, ya que

no se cuenta con un sector de contratacion”(entrevistada, mayo 2025).

Esta informacidn proporcionada justifica en gran parte la relevancia del disefio propuesto, ya
que lo observado permitird discutir los desafios y particularidades de la gestion en la

empresa.

De acuerdo a lo que menciona la entrevistada, “a lo largo de la historia de la organizacion las
busquedas internas fueron una opcién muy recurrente. Principalmente por el interés del grupo
directivo de contar con personal de confianza” (Mayo, 2025). En la actualidad, la
organizacion cuenta con un alto porcentaje de empleados que se han formado en la
institucion, siendo este su primer empleo o teniendo una experiencia acotada. La entrevistada

menciona;
En este momento no podria decirte especificamente el porcentaje, pero sin duda seria alto. La
mayoria de los empleados han ingresado a la organizacion sin tanta experiencia o que ha dado

lugar a formar a los mismos de acuerdo a los intereses de la organizacion. (entrevistada, mayo
2025).
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Por otro lado la segunda limitacion detectada corresponde a la resistencia al cambio e
innovaciones dentro del funcionamiento organizacional, como pudimos observar en el
capitulo 1, esta organizacion estd conformada por tres socios que han demostrado un interés
conservador en términos de expansion y tamafio de la misma, por lo que nunca se han
adentrado en el conocimiento de las nuevas tecnologias. Por el contrario, es una decision

seguir llevando a cabo las tareas de la misma manera de siempre.

No creo que esté a estas alturas tan familiarizado con el cambio, ya que hay procesos que se
realizan de la misma manera que hace afios y tienen una manera de operar bastante
estructurada. Los cambios que se pueden presentar suelen tardar bastante en ser incorporados.
(entrevistada, mayo 2025)

Por lo tanto, existe poca predisposicion a las innovaciones y a flexibilidad al cambio; es una
unidad bastante reacia a la incorporacion de nuevas tecnologias, con poca permeabilidad a los
cambios y politicas desactualizadas. Como nos menciona la entrevistada: “Particularmente,
creo que en los tiempos de cambios que vivimos constantemente es realmente necesaria la

predisposicion a nuevos procedimientos y politicas actuales (Mayo, 2025).”

Creo que seria muy conveniente para mejorar el funcionamiento incorporar y afianzarse con
las nuevas tecnologias. Un area muy poco explorada por la organizacion principalmente por el
distanciamiento generacional de los socios al que nunca se sintieron muy comodos y siempre
se prefirieron los métodos antiguos. Personalmente creo que la resistencia solo generara dejar
a la organizacion por fuera del mercado ya que es una herramienta que no se puede dejar
afuera. (entrevistada, mayo 2025)

Los planes estratégicos de RRHH deben ser lo suficientemente flexibles como para
acomodarse al cambio [...] El reto consiste en crear una vision estratégica y en desarrollar

planes para conseguirla (Gomez-Mejia, 2008, p.31).

Ambas limitaciones y necesidades destacadas son el fundamento central de la propuesta del
disefio de pasantias para esta organizacion. Estos argumentos son los que justifican la

presente propuesta de intervencion resultando relevantes para la misma.

3.3.1 Sintesis estratégica: matriz FODA y lineas de accion

Como se ha mencionado anteriormente, el diagnostico organizacional es un proceso que
analiza integralmente los aspectos de una empresa por lo que su objetivo, entre otros, es
identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que puedan estar afectando
su desempefio y en base a ellos tomar decisiones para su desarrollo y poder asi establecer

estrategias.

Como describe el autor Ponce Talarcon (2007), este analisis consiste en realizar una

evaluacion de los factores fuertes y débiles que diagnostican la situacion interna de una
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organizacion, asi como su evaluacion externa, es decir oportunidades y amenazas. Las misma

permite obtener una perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion.

A lo largo del diagnostico llevado a cabo y con la proporcion de informacion documental se
ha podido detectar las siguientes particularidades de la organizacion representados en el

siguiente analisis FODA.

MATRIZ DE ANALISIS FODA

FORTALEZAS  OPORTUNIDADES

Caracteristicas y habilidades internas F . Caracteristicas y habilidades externas

-Capacidad de capacitar
-Interes en la incorporacién
de jévenes en el mercado

-Buenos clima laboral
-Posibilidad de aprendizaje

ANALISIS
DEBILIDADES AMENAZAS
Dificultades y limitaciones internas Dificultades y limitaciones externas
~Falta de p|anificacio’n - Dindmica del mercado
-Escaza apertura a las D A Falta de flexibilidad

nuevas tecnologias

Fuente: Elaboracion Propia en base a la informacion arrojada de la entrevista

Esta matriz de datos se conforma con el objetivo de visualizar en comparativa los aspectos
que presenta la organizacidn mas débiles y con necesidad de intervencion que se considera
aplicable a las posibilidades de la empresa. Una vez definidos los factores resulta mas factible
establecer estrategias. “La matriz FODA constituye la base o el punto de partida para la
formulacion o elaboracion de estrategias; de dicha matriz se pueden realizar nuevas

matrices”’(Ponce Talarcon, 2007, p. 117). Este autor las define de la siguiente manera:

- Fortalezas: Funcion que se realiza de manera correcta, correspondiente a los recursos
considerados valiosos.

- Oportunidades: Fuerzas ambientales de caracter externo no controlables de
crecimiento.

- Debilidades: Factor vulnerable de la organizacion.

- Amenazas: Fuerzas ambientales no controlables por la organizacion pero de aspecto

negativos y potenciales problemas.

32



En cuanto a los aspectos mas relevantes, podemos observar que las fortalezas de la
organizacion se centran particularmente en el buen clima laboral, la posibilidad de
aprendizaje, su cultura organizacional y la comunicacion entre pares y con la gerencia. Tal lo
informado por la entrevistada: “La relacion siempre fue buena, tanto con los directivos como
entre compafieros. La mayoria del personal se encuentra trabajando hace bastantes afios, lo

que hace que todos se conozcan mucho” (Mayo, 2025).

En lo que concierne a las oportunidades se puede observar que es la capacidad de
capacitacion e interés de incorporacion de jovenes, la realizacion de carrera dentro de la
organizacion tanto asi, como la posible actualizacion de métodos. “El personal es
continuamente capacitado por el responsable en seguridad y los cursos de nivel en la

Autoridad regulatoria nuclear (ARN)”(entrevistada, mayo 2025).

Por otro lado entre las debilidades podemos observar la falta de planificacion y la escasa
apertura a las nuevas tecnologias, siendo esta un factor clave del trabajo. La trabajadora
menciona sobre estos y describe que: “El personal cuenta con descriptivos de puesto que
podrian actualizarse. Como mencioné anteriormente todos los procesos llevan realizandose

de la misma manera que hace afios”(Mayo, 2025). Para mayor informacién ver ANEXO II.

Por ultimo, se observa que las amenazas corresponden especificamente a la dinamica del
mercado y la falta de flexibilidad tendiendo a la resistencia al cambio. En cuanto a la primera
perspectiva se ha observado la disminucion significativa de trabajo resultado de la pérdida de
clientes que han decidido dejar de invertir en la zona ante la incertidumbre del mercado

productivo en el pais.

En suma, el diagnoéstico organizacional realizado permite identificar las principales fortalezas
y debilidades vinculadas a la gestion del personal, revelando limitaciones estructurales y
culturales que condicionan el desarrollo organizativo y la adaptacion a contextos productivos

cambiantes.

Sobre las bases de este analisis, el disefio de un sistema de pasantias se propone como una
estrategia de intervencion orientada a abordar estas necesidades y potenciar la
profesionalizacion, la actualizacion y la apertura de la empresa a nuevas dindmicas y talentos.
El siguiente capitulo avanzara y profundizara en la propuesta, concretando las acciones de

mejora y los procesos de implementacion a partir del diagndstico desarrollado.
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Capitulo 4: Diseiio del sistema de pasantias

Para concluir con este trabajo integrador final se procede a desarrollar el ltimo capitulo
destinado a la propuesta del disefio de un sistema de pasantias para la organizacion estudiada
de acuerdo a los resultados obtenidos del diagnéstico, desarrollado en el capitulo anterior, y
mediante los métodos considerados implementables ante la informacion obtenida y de

acuerdo a las necesidades observadas particularmente en la gestion de personal.

En la presente se trabajan los lincamientos para su aplicacion, desde los procesos de
ejecucion hasta los requerimientos necesarios para llevar adelante un sistema de este tipo de

formacion en una organizacion privada.

4.1 Contexto situacional

De acuerdo al analisis, se considera una modificacion en la estructura organizacional de
acuerdo a los datos arrojados se propone la incorporaciéon de un sistema de pasantias que
cubra con las necesidades basicas ante la falta de un area de contrataciones en la gestion del
personal con sus debidas tareas especificas en conjuncion con el sistema de pasantias

ofrecido por la Universidad Nacional Arturo Jauretche a las empresas locales.

4.2 Planificacion de la instancia de intervencion
Tal como describe Alvarez (2003) “La pasantia no es un fin en si mismo sino que se trata de
una estrategia de vinculacion educacion-trabajo, cuya mision es desarrollar en los estudiantes
las competencias basicas que los doten de mayor capacidad [...].” (p.39)
De acuerdo a la idea de Steinberg formulada por Alvarez, para los jovenes la bisqueda del
primer empleo constituye uno de los procesos mas dificiles por los que deben atravesar en sus
intentos de insercion. Una vez completados sus estudios, el joven se enfrenta a un mercado
que le exige un alto nivel de calificacion y experiencia (2003).
Para ello Alvarez (2003) enumera las pautas para la formulacion del programa de formacion
profesional, entre ellos;
- Fundamentaciéon: Caracterizando la situacion de la empresa en el contexto
socio-productivo y las necesidades de las pasantias derivadas de dicha situacion.
- Me¢étodos y técnicas de la formacion de los/as pasantes: La metodologia debera
adecuarse a la experiencia de los/as pasantes y los requerimientos necesarios para el

desempefio satisfactorio.
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- Alcance: cantidad de pasantes hacia los que estard dirigido, duracion y area
productiva donde se realizara la pasantia.

- Objetivos: Expresados en términos de competencias o desempeiios, los cuales deberan
tener una vinculacién directa con la actividad.

- Evaluacion de las actividades formativas: Se debera especificar los criterios y
mecanismos de evaluacion de los resultados esperados, con relacion a la mejora en el
desempefio de los/as pasantes.

- Condiciones medioambientales: Indicar las caracteristicas generales del medio fisico

donde se desarrollaran las pasantias.

4.3 La propuesta

De acuerdo con los lineamientos metodologicos establecidos por Alvarez (2003), la propuesta
de intervencidn se estructura en etapas que permiten adaptar el disefio a las condiciones y
necesidades relevadas en el diagndstico organizacional. Esta metodologia favorece la
elaboracion de un programa de pasantias solido y viable, sustentado en datos concretos y
orientados a facilitar la implementacion efectiva en la organizacion de servicios petroleros.
Un sistema de pasantias bien delineado contribuye a clarificar los roles y expectativas de
todas las partes involucradas, optimizando la articulacion entre aprendizajes, desempefio
profesional y objetivos institucionales.

Fundamentacion:

La seleccion de la Universidad Nacional Arturo Jauretche (UNAJ) como contraparte
académica responde a dos fundamentos principales: su proximidad territorial, que favorece la
colaboracion y el seguimiento sostenido de los procesos formativos entre la empresa y la
universidad, y el caricter altamente relevante de las incumbencias de la carrera de Ingenieria
en Petrdleo en la UNAJ respecto de las necesidades productivas locales. Esta sinergia permite
disefiar pasantias alinecadas a los requerimientos técnicos y organizacionales de la empresa,
contribuyendo no solo a la formacion integral de los estudiantes, sino también a la
transferencia de conocimiento y la adaptacion de la organizacion a los cambios y demandas
del sector energético regional

El andlisis realizado indica que un proceso de reclutamiento basado en pasantias
universitarias responde adecuadamente a las necesidades y oportunidades de una empresa
pequeiia, pero con amplia experiencia profesional para compartir metodologias y practicas.
Este enfoque facilita la transferencia de conocimiento y la incorporacion de talento joven,

articulando la experiencia de la organizacion con la comunidad académica local.
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Tal como senal6 la entrevistada, aunque la empresa se ha caracterizado por mantener criterios
conservadores en materia de crecimiento, el contexto econdmico nacional ha limitado la
planificacion estratégica a largo plazo y afectado el volumen de trabajo. Actualmente, la
organizacion no realiza previsiones de expansion, concentrandose en sostener las tareas
presentes, especialmente tras la pérdida de clientes relevantes en el ultimo afio. Por lo tanto,
el programa de pasantias ajusta sus alcances y costos a las posibilidades reales de la empresa,
procurando ofrecer una experiencia formativa enriquecedora para los estudiantes y valor
agregado para la organizacion.

Métodos v técnicas de formacion:

Finalizado el proceso de reclutamiento, realizado por la universidad en funcion de los perfiles
requeridos, la logistica del programa se estructura en ciclos quincenales con una duracién
total de seis meses (prorrogables por otros seis meses), y una carga horaria de 20 horas
semanales. Las actividades propuestas buscan sumar valor al desarrollo profesional de los
pasantes y crear un entorno de aprendizaje positivo, orientado a la incorporaciéon de
competencias en el sector.

Cada participante contara con el acompafiamiento de un tutor interno, encargado de la
orientacion técnica, la resolucion de inquietudes y la integracion cultural en la empresa; este
rol facilita la apropiacion de saberes y favorece la insercion efectiva en el ambito laboral y
organizacional.

Diseiio de la estructura del programa (cronograma)

1 2 3 4 5 6
1ra|2da 1ra|2da 1ra|2da 1ra|2da 1ra|2da 1ra|2da

Induccion a la empresa

Asignacion del departamento y funciones

Reconocimiento y presentacion del area
de trabajo

Charla e instruccidon de normativa

Prueba de habilidades del pasante

Charlas de apoyo y consultas con
supervisores

Proceso de formacion

Control y Seguimiento

Elaboracion de informes técnicos
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Familiarizacion de equipos

Acompaiiamiento del tutor

Evaluacion de habilidades y destrezas
adquiridas

Fuente: elaboracion en base al andlisis realizado
Alcance:
El programa esta destinado a cubrir cinco posiciones de pasantia, cada una disefiada en
funcion de los perfiles profesionales requeridos por la organizacion de servicios petroleros.
Particularmente estas vacantes pretenden ser ocupadas por estudiantes avanzados de
Ingenieria en Petrdleo, seleccionados en articulacion con la Universidad Nacional Arturo
Jauretche. Las pasantias tendran una duraciéon inicial de seis meses, con posibilidad de
extension y potencial incorporacion a la némina laboral segun el desempefio y las
necesidades de la organizacion. Este enfoque permite alinear la formacidon practica y el
desarrollo profesional con los requerimientos reales de puestos laborales en el sector.
Generando de este modo un programa con logica institucional, replicable y adaptable, y
permite que el proceso de seleccion, formacion y eventual incorporacion se oriente a las
verdaderas necesidades del area de servicios petroleros.
El programa garantizard el cumplimiento legal siguiendo la legislacion actual en Argentina
por la ley 26.427° promulgada el 18 de diciembre de 2008. Entre otras cosas garantizar el
régimen de asistencia y licencia por examen. enfermedad y accidente; el régimen de
cobertura médica atendiendo los compromisos derivados de la ley 24.557 de riesgos de
trabajo; monto, fecha y lugar de pago de la asignacion estimulo. Tal como menciona la
presente ley:

ARTICULO 15. — Los pasantes reciben una suma de dinero en caracter no

remunerativo en calidad de asignacion estimulo, que se calculara sobre el salario basico

del convenio colectivo aplicable a la empresa, y que sera proporcional a la carga horaria

de la pasantia. En caso de haber mas de un convenio aplicable, se tomara en cuenta el

mas favorable para el pasante. Para el caso de actividades que no cuenten con convenio

colectivo, se aplicara para el calculo de la asignacion estimulo, el salario minimo, vital y
movil, en forma proporcional a la carga horaria de la pasantia.

Los pasantes reciben, conforme a las caracteristicas de las actividades que realicen,
todos los beneficios regulares y licencias que se acuerden al personal segin se
especifique en la reglamentacion. Asimismo se debe otorgar al pasante una cobertura de
salud cuyas prestaciones seran las previstas en la Ley 23.660 —Ley de Obras Sociales

3 Sistema de Pasantias Educativas en el marco del sistema educativo nacional.
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Objetivos:

En el marco del disefio del programa de pasantias para una organizacion de servicios
petroleros, se proponen los siguientes objetivos, enfocados en potenciar el desarrollo
profesional de los estudiantes, fortalecer el vinculo institucional con la universidad y

contribuir al impacto social y productivo en la region:

- Contribuir a la formacion practica de estudiantes avanzados de Ingenieria en Petrdleo,
facilitando su transicion al mundo laboral.

- Desarrollar una cartera institucional de talento joven, identificando futuros
profesionales aptos para cubrir vacantes estratégicas.

- Establecer alianzas de cooperacion con universidades, garantizando procesos
transparentes de reclutamiento y seleccion.

- Promover la insercion laboral de jovenes, apoyando el desarrollo de la comunidad y el
empleo local.

- Asegurar el acompafiamiento académico y la supervision del cumplimiento de metas
formativas.

- Fortalecer la retroalimentacion entre academia y empresa sobre perfiles y
competencias requeridas.

- Incorporar criterios de equidad, inclusion y diversidad segun estandares de
responsabilidad social.

- Evaluar el desempefio de los pasantes con miras a su posible incorporacion laboral

definitiva.

Evaluacién y seguimiento:

El “monitoreo” como lo define la autora Alvarez (2003) consiste en el control, seguimiento y
evaluacion de las actividades de los pasantes dentro de la organizacion que permiten realizar
correcciones sobre la marcha y ajustar el plan de trabajo.

Para el seguimiento y control de resultados de aprendizaje, y de acuerdo a la ley vigente, se
llevaran a cabo evaluaciones del desempefio mediante evaluaciones y reuniones a lo largo del
proceso y una evaluacion final al concluir. “La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de codmo se desempefia una persona en el puesto y su potencial desarrollo”.
(Chiavenato, 2004, p. 202).

Los datos arrojados proporcionan informacion valiosa de acuerdo a como esta funcionando el

proceso y si es necesario realizar ajustes en el trabajo asignado de acuerdo con las
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expectativas de cada pasante y de esta manera, perfeccionar el programa para ambas partes y
aprovechar al maximo la experiencia.
Este monitorio pretende cumplir con las siguientes funciones (Alvarez, 2003):
- Orientar al joven sobre la resolucion de problemas emergentes en el desarrollo de la
pasantia.
- Acompaiiar en forma permanente el proceso y mediar en la resolucion de conflictos.
- Preocuparse de la asistencia y evaluacion de los jovenes.
- Reunir antecedentes sobre el desarrollo del pasante como persona en este nuevo
ambito de aprendizaje, y apoyarlo.
- Recopilar informacién para la actualizacion curricular y de contenidos.
Como define Chiavenato (2004), existen diferentes modos de evaluar el desempefio, los
tradicionales son: las escalas graficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo, los
incidentes criticos y las listas de verificacion.
Para la misma se escogen las escalas graficas que consisten en “una tabla de doble asiento,
donde se registran, en los renglones, los factores de la evaluacion y en las columnas las
calificaciones de la evaluacion del desempefio”(Chiavenato, 2004, p.253). A la vez, se
complementan con reuniones periodicas garantizando un feedback entre ambas partes y
retroalimentacion de conocimiento.

Condiciones medioambientales:

El medio fisico donde se desarrollara las pasantias se rige por el siguiente articulo de la ley de
pasantias vigente en argentina actualmente:

ARTICULO 14. — Las actividades de las pasantias educativas se llevan a cabo en las
instalaciones de las empresas u organismos, o en los lugares que éstas dispongan segun el tipo
de labor a desarrollar. Dichos ambitos tienen que reunir las condiciones de higiene y
seguridad dispuestas por la Ley 19.587 —Ley de Higiene y Seguridad del Trabajo— y sus
normas reglamentarias. Ademadas, las empresas u organismos deben incorporar
obligatoriamente a los pasantes al ambito de aplicacion de la Ley 24.557 —Ley de Riesgos
del Trabajo— y sus normas reglamentarias, y acreditarlos ante la unidad educativa
correspondiente.

El proceso se lleva a cabo en las oficinas de la base administrativa y operativa de Sarandi con
el total méximo de 20 horas semanales y remuneracion estimulo pactada. En los procesos de
practica el estudiante estara acompafiado en todo momento por el tutor designado y la
reglamentacion de EPP (elementos de proteccion personal) requerido. Asimismo, se detallan
las caracteristicas y técnicas generales del equipamiento, maquinaria y herramientas que los

pasantes podran utilizar.
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Conclusiones finales

El presente trabajo integrador final desarrolla una investigacion organizacional en una PyME
del sector de inspeccion y ensayos no destructivos de Sarandi, con el objetivo de disefiar una
propuesta de mejora en su gestion de personal, articulando herramientas y enfoques propios

de la Licenciatura en Relaciones del Trabajo.

Para este analisis, se integran aportes teoricos en gestion y administracion de personal,
estudios sobre pasantias laborales, la entrevista a una trabajadora con amplia experiencia en
la organizacion y la documentacion interna aportada por la empresa. Estas fuentes permiten
una aproximacion integral y situada a la realidad de la empresa, desde la perspectiva

académica de los estudios del trabajo.

El diagnoéstico evidencia limitaciones relevantes, como la falta de un area formalizada de
contratacion y una baja disposicion al cambio organizacional. Frente a este escenario, el
disefio de un sistema de pasantias se plantea como una estrategia de intervencion orientada a
fortalecer el desarrollo institucional, aportar a la comunidad universitaria y mejorar los
procesos de contratacion y formacién de personal. En linea con Chiavenato (2009), los

objetivos organizacionales s6lo se alcanzan a través de una gestion eficaz de las personas.

El programa propuesto se ajusta a las condiciones reales de la compafiia, pero también abre
interrogantes para futuras investigaciones: ;Qu¢é beneficios genera la pasantia en el mediano
y largo plazo? ;Contribuye al desarrollo de competencias y la empleabilidad de los
estudiantes? ;Qué desafios surgen durante su implementacién y qué oportunidades pueden

ofrecer para la visibilidad institucional y la atraccion de talento calificado?.

Desde una perspectiva critica, este trabajo reconoce que la propuesta constituye una
oportunidad formativa y de vinculacion estratégica, pero requiere de un monitoreo
sistemdtico y evaluacion permanente para asegurar su pertinencia y efectividad. El
seguimiento, la retroalimentacion y la mejora continua emergen como elementos
indispensables para verificar el verdadero impacto del programa y adaptarlo a las necesidades

cambiantes de la organizacion y el contexto sectorial.
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En sintesis, este trabajo sostiene la articulacion entre el &mbito educativo y profesional como
via para fomentar oportunidades laborales, fortalecer el desarrollo de competencias y mejorar
la gestion organizacional, aunque al mismo tiempo sefiala la importancia de profundizar el
analisis y monitoreo de estas estrategias en empresas pequefias y dindmicas donde la

colaboracion universidad-empresa adquiere un valor estratégico.
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ANEXOS

ANEXOS I Categorias de Cargo CCT Petroleros.

MANTENIMIENTO Y PRODUCCION

CATEGORIA

Ingresante

Ayudante tareas generales

Ayudante de transporte de cargas

Ayudante de oficios

Ayudante de planta de tratamiento y compresion de gas

Ayudante de planta de tratamiento y distribucién de petroleo

Medio oficial de oficios

Operador de plantas de tratamiento y compresion de gas

Operador de planta de tratamiento y distribucion de petréleo

Auxiliar administrativo (base y yacimiento)

Oficial de oficios

Laboratorista de anadlisis quimicos en planta y base

oficial especializado mecanico

Oficial especializado de ensayos no destructivoes y/o en radiografia
industrial

Oficial especializado montador AIB

Operario especializado

Encargado de cuadrilla de 3 o mas personas

Recorredor especializado de yacimientos

Capataz de cuadrilla (de mas de dos cuadrillas)

AP E R G EE R REEEEEEIE

ADMINISTRACION

CONFORMA
DO 17.11.09

Cadete

1

Administrativo junior

il

Recepcionista

v

Administrativo Semi Senior

V

Administrativo Senior

VI

Fuente: Elaboracion propia en base a lo arrojado en el CCT de Petroleros
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ANEXO II Descriptivo de puesto vacante

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto

REPRESENTANTE TECNICO

Sector

OPERACIONES

Descripcion de Funciones

Coordinar la ejecucion de los servicios y representar técnicamente a la empresa

Coordinar técnicamente la gerencia de proyecto, la obray nuestros dientes.
Disefioy desarrollo de ingenieria contribuyendo a las operaciones en campo.
establecer las normas de seguridad, calidad y asigarantizar |a aprobacién de certificacion.

revision de informes.

Formacion SI/NO Completo Especialidad
Estudios Primarios S|
Estudios Secundarios Sl SI
Estudio Universitario Ultimo afio Ingenieria
Computacion Sl
COMPETENCIAS Y ACTITUDES
Técnicas N/A | Importante |Fundamental Actitudinales N/A |Importante| Fundamental
Programacion/Logistica X Honradez X
Control de Gestién X Trabajo en equipo X
Contabilidad X Disponibilidad X
Normativa Laboral X Educacion/cortesia X
Gestion de RRHH X Higiene Personal X
Gestion Finandera X Iniciativa X
Norma APl ASME X Productividad X
Presupuestacion X Puntualidad X
Procesos del S.G.I. X Resolucién de conflictos| X
Procesos de compra X Orientacion al Cliente X
Procesos de Administracién X Orden X
Procesos de Operaciones X Eficiencia X
Procesos de Direccién X
GERENCIALES
N/A |Importante |Fundamental N/A |Importante| Fundamental

Atencion a Seguridad e Higiene X Delegacion X
Capacidad para motivar X Eficiencia X
Capacitacion del personal a X Planificacién y Organi- X
cargo zacion

Evaluacion del Personal X

acargo
NOTAS (*)
Elaborado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha:
Firma: Firma:

Fuente: Informacion proporcionada por la organizacion
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ANEXO III ENTREVISTA

“Disefio de un sistema de pasantias para una organizacion de servicios petroleros.

Sarandi, Provincia de Buenos Aires. Afio 2024-2025”

Nombre y Apellido:(entrevista de caracter andnima).
Puesto de trabajo: Supervisora administrativa.

Fecha: Del 5 al 9 de Mayo 2025.

La presente entrevista se desarrolla con el fin de elaborar un plan de intervencion mediante
un diagnostico organizacional con el objetivo de realizar el disefio de un sistema de pasantias

para una organizacion de servicios petroleros.

Bloque I
1. Podria explicarnos sus funciones dentro de la organizacidén, como es su trabajo de

manera cotidiana. ;Cudles son sus desafios?;Coémo es su relacion con subordinados y sus

jefes?

2. (Desde cuando perteneces en la empresa?

3. (Tenes la informacidn necesaria para poder realizar tu trabajo de manera correcta?

4. (Ante algin problema sentis que podes hablar con alguien?

5. (El puesto te ofrece la oportunidad de crecer como profesional?

6. (Crees que la estructura de tu unidad esté bien disefiada?

7. (Como es la comunicacioén?

8. (Como es la relacion con tu jefe? y con tus compaiieros de trabajo?

9. (Qué tipo de decision tomas?

10. [ Te dan el lugar para que realices propuestas o sugerencias?;Qué nivel de influencia

tienen tus opiniones en la empresa?

11. [ Te sentis satisfecha con tu trabajo?

12. [ Tenes claro qué pretende la empresa de vos?

13. (Crees que hay algo que se deberia modificar en la organizacion para un mejor
funcionamiento?
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Bloque II

Naturaleza de la organizacion, funcionamiento y estructura.

1. LA qué se dedica la organizacion? ;En qué afio se fund6?

2. (Conoces los objetivos de la organizacion?

3. (Qué cantidad de personas formaron parte de la organizacion?

4. (Cuadl es la estructura formal de la organizacion?

5. (Cudles son las caracteristicas de la organizacion que garantiza que se cumplan sus
propdsitos?

6. (Qué funcién cumplen los liderazgos dentro de la organizacion?

7. (Como se controlan las actividades?

8. (Esta organizacion tiene habilidad para el cambio con respecto al mercado de trabajo?
(la favorece?

9. (Sabes qué desea para un futuro la organizacion?

10. (Cuales son sus principales proveedores?

11. (La organizacion cuenta con un organigrama? ;Puedo obtener una copia?

12. (Qué convenio colectivo regula la actividad?;Qué incidencia tienen dentro de ella?
Bloque III

Gestion laboral, sistemas de seleccion y reclutamiento, administracion de personal

1. (La organizacion cuenta con area de Recursos Humanos?;Qué sectores lo integran?

2. (El personal cuenta con legajos?

3. (Las tareas de cada puesto estan claramente enunciadas y definidas?

4. (La division del trabajo es propicia a que se alcancen las metas?

5. (La organizacion realiza algln tipo de planificacion? (corto, mediano o largo plazo)

6. (La organizacién introduce politicas y procedimientos nuevos?;Crees que la

organizacion se encuentra predispuesta al cambio?

7.

(Cual es la metodologia de reclutamiento y seleccion de personal? ;Como se avanza

en la busqueda?

8.

(Cual es el procedimiento a seguir una vez concretado el nuevo ingreso? ;Realizan

induccién? jEn qué consiste?

9.

(Como y quienes capacitan y evaltian al personal?
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10. (Como se evalua el desempeno de los empleados?;Con qué periodicidad se lleva a
cabo?
11. (Qué medios se utilizan para incentivar a los empleados?

12.  (Coémo comunican a sus empleados?

Bloque IV

1., Como se detectan las necesidades de contratar nuevos empleados?

2.;,Con qué¢ frecuencia se incorpora personal?

3.(Qué criterios utiliza la organizacion para la incorporacion de personal?

4.;La inversion de recursos mejoraria la productividad del equipo?

5.;Los perfiles de cada puesto estan claramente enunciados?;Podriamos obtener una copia?

6.;La manera en que se dividen las tareas de trabajo cree que es ldgica?

7.(Existe la posibilidad de ascender en esta organizacion?

8.(Existe o existi6 la posibilidad de relocalizacion de los empleados dentro de las distintas
bases?

9..El personal cuenta con tareas fijas o rotan las responsabilidades?

10.;La organizacion cuenta con supervisores y/o coordinadores?;Quiénes son los responsables?

11.;Quisiera agregar algo mas que no hayamos tratado?

Bloque V
Sistema de pasantias

1.;La organizacion trabaja o ha trabajado con pasantias? De responder Si seguir con la
pregunta 2 de lo contrario seguir con la pregunta 3.

2.;,Como se desarrolla este sistema?;Quién lo lleva a cabo?

3.;Qué sabe usted del funcionamiento de esta modalidad?

4.;Crees beneficioso el desarrollo de la misma en tu lugar de trabajo?

5.;Qué beneficios o valor adquirira el pasante en la organizacién?

6.;Cudles son los métodos habituales de contratacion?

7., Qué metodologia se utiliza regularmente para realizar las busquedas?

8.¢La organizacion realiza biisquedas internas y/o externas?

9.;Cuadles son las competencias y habilidades que se tienen en cuenta en la biisqueda?

10.;,Qué porcentaje de los empleados han desarrollado su primera experiencia laboral dentro de

la organizacion?;Qué resultados se obtuvieron?
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