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INTRODUCCION

Cada afio se graduan de las universidades egresados que buscan insertarse en el
mercado laboral, con la finalidad de aplicar las habilidades con las que fueron
formados, la situacion se complica cuando estos no pueden acceder al mercado de
trabajo, las respuestas frente a este problema incluyen diversos factores, sin embargo
entre los mas influyentes son la falta de crear puntos de equilibrio entre la oferta de

egresados y la demanda el mercado del trabajo.

Hoy en dia existe un deterioro en las condiciones del mercado de trabajo, y se refleja
un incremento deldesempleo, su capacidad de absorcién sobre la oferta de egresados
y las demandas de estos por ocupar un lugar dentro del espacio laboral, ello se debe
en gran medida a que las actividades que desarrollan siendo estudiantes resultan

estar poco vinculadas con las de un mercado laboral complejo.

En el perfil de los egresados de la licenciatura de Administracion se desarrollan pocas
habilidades en funcion de las demandas y requerimientos del mercado laboral, no
obstante los egresados conservan las fortalezas que se les brindan en su formacién

bajo una orientacién profesionalista que los capacita para ejercer su funcion.

Estudiar cuantos de los egresados de la carrera de Administracién de la generacion
2011-2015ingresaron al mercado laboral y saber cuales son sus caracteristicas como:

contratos, tipos de empleo, prestaciones, entre otras es la finalidad de este trabajo.

Resulta un tema de vital importancia identificar qué factores permiten al egresado
incorporarse al mercado laboral y que factores se presentan como barreras y por
ende causan su rechazo, es esencial desarrollar el analisis de los actuales planes y

programas de estudio y la relacién con las posibilidades laborales.



Las empresas y el mercado laboral ya buscan nuevas formas de abaratar costos y de
volver mucho mas eficientes sus procesos, una de estas forma es mediante la
atraccion efectiva de talentos que sea redituable y que sea un potencial elemento
polivalente parala misma, ya que mientras mas tareas pueda hacer una sola persona
con un sueldo medianamente aceptable es mucho mas barato que tener personas
especializadas por separado, pagando varias néminas y todos los gastos sociales que

incluye.

Es por eso que diariamente el area de Recursos Humanos busca nuevas formas de
reclutar y calificar a sus futuros colaboradores. Varias formas de reclutamiento

incluyen la evaluacion del perfil psicométrico.

Actualmente la evaluacion de competencias es lo que se esta viviendo entre las
empresas ya que se requieren perfiles especfficos para las funciones especfficas de
cada empresa, mucho mas tangiblemente evaluables que la simple prueba

psicométrica que puede ser manipulada para conseguir un resultado

En el primer capitulo se habla de lo que es la teoria del capital humano, hablando de
la educacion como factor primordial en la formacion del capital humano, se mencionan

los cinco factores que contribuyen a mejorar la capacidad humana.

En el capitulo dos se habla de como es el reclutamiento y seleccién en la actualidad,
cuales son los puntos que toman en cuenta los reclutadores en una entrevista de
trabajo, se hace una revisiébn de como debe ser el perfil laboral y se da un ejemplo
de cdmo es que se debe llenar de forma correcta cada uno de los apartados del

curriculum vitae.

El tercer capitulo evidencia la situacion ocupacional de los egresados de
administracion generacion 2011-2015 haciendo énfasis en la minoria que logro
ingresar al mercado laboral conociendo cuales son las caracteristicas de trabajo que
tienen, para conocer los factores vinculados a la obtencion o no de empleo se hace

una breve comparacion con alumnos de la misma licenciatura proximos a egresar,



se habla del plan de estudios de la universidad, de lo que ofrece y de lo que en realidad
se ve, como es que debe ser el perfil del egresado al concluir la licenciatura en

administracion y como es en realidad

Esta investigacion busca tocar todos aquellos factores que aun cuando son evidentes
no se hacen esfuerzos por repararlos y como consecuencia continlan formando a
egresados conocedores de todo y especialistas en nada debido a su falta de
experiencia que es eso el limitante en gran mayoria para poder ingresar al mercado

laboral



JUSTIFICACION

Es de gran interés abordar este tema, haciendo un recorrido general sobre el enfoque
que dan las empresas en cuestiones de reclutamiento, de que forma el perfil del
egresado no siempre cumple con el perfil requerido por las empresas, no tanto por
falta de conocimientos si no por la falta de aptitudes que son obtenidas mediante

experiencias sociales e incluso laborales previas.

Estudiar cuantos de los egresados de la carrera de Administracion ingresaron al
mercado laboral es la finalidad de este trabajo ya que resulta un tema de vital
importancia identificar qué factores permiten al egresado incorporarse al mercado de

trabajo, los elementos que se presentan como barreras y por ende causan su rechazo.

Se pretende no solo basarse en demostrar las fallas y virtudes gque existen en cuanto
a la formacion y vinculacion de los estudiantes egresados, si no de describir con datos

precisos todos los factores que intervienen en el proceso de egreso-insercion laboral



HIPOTESIS

Basado en el supuesto desempefio académico del candidato de la carrera de
administracion se demostrara que los cambios actuales en el mundo laboral y el
departamento de Recursos Humanos muestran un panorama completamente

diferente en el cual tiene mayor peso para la empresa la experiencia que el mismo

grado de estudios del egresado.



Objetivo General

Dar a conocer al recién egresado en administracion el panorama actual por el que se
rigen las empresas al momento de hacer sus reclutamientos y selecciones de
personal, permitiéndole a su vez adquirir las herramientas necesarias para hacer
frente a la competencia dentro del mercado laboral.

Objetivos Particulares

- Conocer a fondo las estrategias y nuevos procesos de reclutamiento que
utilizan las empresas a la hora de publicar sus vacantes y considerar a los
recién egresados como candidatos potenciales.

- Presentar evidencia empirica de la informacion que debe incluir una
descripcién de puesto con la cual se ocupen las vacantes dentro de una
empresa

- Presentar informacion estadistica acerca de los factores y caracteristicas
particulares que son determinantes en medio del proceso de seleccion del

personal



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de la politica educativa generada en nuestro pais se ha creado un filtro que
no permite que todos los estudiantes obtengan empleo, eso se debe al mal gobierno,
corrupcion y crisis econdmica, analizando dicha problemética al cual se enfrentan los

estudiantes dificultandose los procesos de aprendizaje y su aplicacién en la realidad.

Es relevante lo que estd pasando, cada vez hay menos oportunidades para los
jovenes que terminaron su carrera, de forma que prefieren dedicarse a otra cosay
no para lo que estudiaron, lafinalidad es detectar los factores que ocasionan el

fracaso de los egresados al concluir sus estudios y conseguir empleo.

Hay consideraciones tedricas que explican el alto desempleo juvenil y, en general, las
debilidades de insercion laboral de los egresados, con el funcionamiento estructural
del mercado de trabajo. En esta interpretacion no son elementos externos al mercado
de trabajo los que causan los problemas de la insercion laboral, especificamente el
insuficiente ajuste de los sistemas de educacion y capacitacion a lo que demandan

las empresas, sino estos problemas se originan en el mismo mercado de trabajo.

Primero, los egresados pueden tener aspiraciones respecto a su insercion laboral que
son incongruentes con la realidad del mercado. Mientras tienen otro sustento familiar
siguen buscando hasta que encuentren un empleo acorde con sus expectativas o
hasta que ajusten estas expectativas a las caracteristicas de los puestos de trabajo

disponibles.

En consecuencia, los egresados tienen un periodo mas largo de bdsqueda y tasas
de desempleo mas altas que los adultos. Segundo, y relacionado con el aspecto
anterior, debido a la informacién incompleta que es tipica para el mercado de trabajo,
tanto para los trabajadores respecto a las empresas y los puestos de trabajo como
para las empresas respecto a los trabajadores, una vez que hay una contratacion

nueva, hay cierta probabilidad que uno de los dos, el trabajador o la empresa, no ve



satisfechas sus expectativas respecto a la relacion laboral y el primero renuncia o la

segunda lo despide.

Esta situacion es mas marcada en el caso de los egresados, dado que ellos tienen
menos informacion sobre el mercado de trabajo y las empresas tienen menos
informacion sobre ellos, debido a falta de antecedentes laborales; En consecuencia,
un porcentaje relativamente elevado de los y las jovenes tiene solo una permanencia

breve en su primer puesto de trabajo.

Otro de los aspectos importantes sobre el funcionamiento del mercado de trabajo y el
desempleo de egresados se refiere a las distorsiones introducidas por la legislacién
laboral. Especfificamente, si el salario minimo no toma en cuenta las diferencias de
productividad entre los egresados, carentes de experiencia y por lo tanto menos
productivos, y los adultos el monto establecido como minimo puede sobrepasar la
productividad marginal de los primeros, en consecuencia, las empresas prefieren

contratar a personas de menor grado de estudio pero con mas experiencia.

Por otro lado se encuentra la problemética de los egresados que en su gran mayoria
tienen un conocimiento limitado del mercado de trabajo y de los puestos que
realmente estan disponibles, de igual manera en su gran mayoria audn viven en un
hogar donde no son la principal fuente de ingresos por esa causa la presion de
emplearse es menor, en consecuencia el desempleo con los egresados se debe a que

son nuevos buscadores de empleo.

No se puede negar que existen problemas de acceso de los egresados al mercado de
trabajo, sobre todo para los que son nuevos, y no cuentan con alguna experiencia
durante los afios de juventud, en comparacién con los adultos se explica por la

concentraciéon del inicio de la insercién laboral durante los afios de juventud.

Este resultado, porlo menos, relativiza el alcance de los argumentos que explican el

alto desempleo juvenil con problemas de acceso, sea por la incongruencia entre las



habilidades adquiridas y las demandadas, sea por altos costos laborales impuestos

por un elevado salario minimo.

Un aspecto que es de mucha importancia es la educacion que generalmente es vista
como el elemento central para mejora la insercion laboral de los egresados y se ha
constatado que un mayor nivel educativo reduce el riesgo del desempleo, sin embargo

otros cuestionan la efectividad de la educacion para la insercion laboral.

Se puede constatar que en muchos casos los mas calificados registran un desempleo
relativamente mayor; a ello contribuye que a lo largo de su carrera de estudio
tipicamente generaron expectativas que excluyen la aceptacion de ciertas vacantes
para los cuales estos estarian sobre calificados, hasta que encuentren alguna posicion

mas acorde con las expectativas que tienen.

Se puede concluir que los jovenes menos calificados tienen relativamente pocos
problemas para conseguir algun trabajo, ya que cuentan con mayor experiencia en el

mercado laboral.



MARCO TEORICO

Origen Recursos Humanos

La empresa promedio cuenta con diversos tipos de recursos que le permiten funcionar
y alcanzar sus metas. Existen los recursos financieros que son la base toda la
operacién tanto para pagar facturas y proveedores como servicios y mano de obra,
podriamos decir que este es el recurso mas importante de todos. Sin embargo, existen
otro tipo de recursos mucho mas tangibles y mediante los cuales el recurso financiero
se pone en contacto con el mercado, los empleados, trabajadores y colaboradores
son quienes conforman lo que se conoce como recursos humanos dentro de una

organizacion.

El concepto también se utiliza para hombrar al departamento encargado de atender
este tema, la oficina o la persona que se dedica a elegir, contratar, formar, capacitar
y retener a los trabajadores de una compafiia. Su objetivo basico es alinear al area o
profesionales de RRHH con la estrategia de la organizacién, permitiendo la
implementacion de la estrategia organizacional a través de las personas, quienes son
consideradas como los Unicos recursos Vivos e inteligentes capaces de llevar al éxito
organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte

competencia mundial.

Diariamente surgen nuevas necesidades dentro de las diversas areas de trabajo, lo
que origind que existieran especialistas en areas clave como mercados, finanzas,
produccién y, de esta forma empezaron a aparecer nuevos departamentos de
relaciones industriales como consecuencia de la necesidad de poner en manos los

expertos una funcion importante de elaboracion de néminas y pago de seguro social.

Generalmente la funcién de Recursos Humanos esta compuesta por areas tales como

reclutamiento y seleccion, contratacion, capacitacion, administracion o gestion del

10



personal, compensaciones, desarrollo, entre otras areas mas especfificas que parten
de éstas, que dependen enteramente del tamafio de la empresa y de su nivel de

profundidad en cuanto al personal que maneja.

Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién de Recursos Humanos
opere, pueden existir otros grupos que desempeiien distintas responsabilidades que
pueden tener que ver con aspectos tales como la administracion de la nébmina de los

empleados o el manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros.

Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracion
de los recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como la
comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y la

cultura organizacional.

El &rea de recursos humanos ha sufrido cambios drasticos y trascendentes en los
altimos afos, uno de los mas importantes es el hecho de que, por un lado, el cuidado
del personal y la atencion a sus necesidades ha tomado gran importancia y, por el
otro, muchas empresas han decidido subcontratar empleados con el fin de generar
ahorro de recursos y responsabilidades de forma directa con el personal, esto
desapareciendo la figura patronal, lo que a su vez permite no incidir en gastos como

prestaciones o beneficios.

En los ultimos afios la oferta laboral no sélo se ha acrecentado drasticamente sino
que la competencia es mas y mas agresiva, los profesionales estan no solo
preparados académicamente, sino que han adquirido habilidades adicionales que
incrementan sus posibilidades de incorporarse a grandes empresas en importantes y

bien remuneradas posiciones.

Esta situacion no sélo ha dificultado la busqueda de empleo para la poblacion en
Texcoco, si no que ha provocado disminucion en salarios y condiciones laborales, lo

gue ha llevado a las empresas tomar el control del mercado, de los salarios y del
11



personal; En el caso de las empresas que han mantenido y mejorado sus condiciones
y ambiente laboral, han podido darse el lujo de elegir a los mejores y mas preparados
candidatos del mercado, lo que reduce la posibilidad y aumenta la competencia para

los candidatos.

Es de vital importancia que se logre una adecuada planificacion del trayecto o periodo
de vida de un empleado dentro de una organizacion para definir cuanto costara al final

del afio y cuanto obtendra la empresa de regreso mediante esa inversion.

12



Planificacion

Se considera la planificacion de personal al conjunto de medidas que tienden a
determinar las necesidades humanas de una industria en un plazo determinado,
cuantitativa y cualitativamente, asi como su costo a lo largo de un periodo

determinado, ya sea por proyecto, por obra o por area.

Esta etapa esta disefiada especificamente al inicio de cada proyecto, ya que debe
estudiarse las diversas posibilidades que existen entre una persona y otra.
Generalmente se realiza una justificacion para la creacion de vacantes, porqué se
debe contratar una posicidén nueva, cuanto le va a costar a la empresa, cuanto le
costara al area y cuanto le retribuira, econémicamente hablando, a la compaiiia y si
el resultado sale positivo entonces se aprueba la destinacién del presupuesto anual

para la creacion de dicha posicion.

Es conveniente elaborar proyecciones no solo bajo un enfoque optimista de desatrrollo,
sino también con una posible contraccion econémica que obligue a tomar medidas
restrictivas, esto nos permite observar claramente de qué forma se comportarian los
resultados de una empresa manteniendo los mismos niveles de costos aun cuando

los ingresos disminuyan.

Las previsiones deben abarcar todas las posibilidades que puedan resultar de dicho
andlisis. Desde el punto de vista individual, la planificacion comprende el desarrollo
profesional, humano y econdmico del personal, a través de la promocion basada en
la oportuna formacion, mediante el estudio de las aptitudes y el potencial de cada

persona, que permitan su clasificacién en orden a dicha posicién.

Debido a la importancia que ha tomado el cuidado de los recursos, principalmente
financieros, para las empresas, la planificacion de cada una de las posiciones debe
no sélo ser evaluada y aprobada por diferentes areas, sino justificar que tanto sus
funciones como los paquetes de compensaciones seran acordados segun las

necesidades de la empresa, esto para mejorar las condiciones laborales de la plantilla

13



de empleados y que cada una de las actividades a desempefar por los nuevos

ingresos, sean determinantes en el area a la cual se incorpore.

La planificacion de contrataciones y actividades del personal, son una actividad de
alta importancia para el &rea de recursos humanos, ya que si bien, algun area alterna
solicitara la contrataciéon o desarrollo de determinado empleado, es el area de
Recursos Humanos el filtro mas importante y mejor preparado para dar a la empresa
la opcion mas factible, 6ptima y econdmica que brinde a la empresa las mejores y mas

practicas opciones.

Reclutamiento y Seleccion

El reclutamiento se define como el proceso por el que pasan los individuos dentro de
un mercado potencial al ser atraidos por una oferta laboral, oportunamente informados
de las actividades que conlleva dicha posicién, cuantas vacantes existen para dicha
posiciony los debidos atributos para estimularlos a que demanden una posicion dentro
de una organizacion. Como primer paso para el reclutamiento debe surgir una
vacante, el departamento debe decidir si es necesario contratar a una persona por

tiempo determinado o indeterminado.

Una vez tomada la decision, se da a conocer la vacante del puesto para atraer a
individuos con las caracteristicas necesarias para este, en el proceso de seleccién de
personal se decide si se contratara o no a los candidatos encontrados en la busqueda

realizada previamente.

Es importante distinguir previamente entre la competencia profesional y la
cualificacion profesional, diferenciadas esencialmente por la experiencia practica en

el campo laboral.
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Esta seleccion tiene distintos pasos:

- Determinar si el candidato cumple con las competencias minimas
predeterminadas para el puesto de trabajo.

- Evaluar las competencias y la cualificacion profesional de los/as candidatos/as
gue pasaron la etapa anterior, por medio de evaluaciones técnicas y/o
psicoldgicas.

- Asignar un puntaje a las evaluaciones efectuadas en el punto anterior.

- Enfuncién del puntaje, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

Cuando se planifica este proceso se debe tener en cuenta la importancia de la
confiabilidad en los instrumentos de medicion de las capacidades de los posibles
candidatos, como los titulos obtenidos, la trayectoria laboral, la experiencia laboral, y

las entrevistas realizadas.

Esto garantizara en la medida de lo posible la calidad de la contratacion y evitara
abandonos, renuncias prematuras asi como pérdida de interés una vez que estén
dentro de la organizacién, de igual forma se deben validar los resultados de las
evaluaciones a las cuales se les asigné un puntaje y la habilidad concreta para hacer

el trabajo.

La forma tradicional de levantar evaluaciones para la medicién de aptitudes y
capacidades de un candidato es mediante un examen psicométrico que evalla
diferentes caracteristicas del candidato, tanto habilidades como capacidades y
conocimientos, sin embargo dichas pruebas han resultado no ser enteramente
confiables o suficientes para la seleccién de candidatos, ya que son manipulables y

no demuestran realmente las competencias que posee el evaluado.
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Figura 1. Proceso de Reclutamiento y Seleccién
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La labor de reclutamiento y seleccion sea tal vez la actividad caracteristica y una de
las méas importantes del area de recursos humanos, ya que, finalmente es esta area
la responsable de buscar, contactar y elegir al personal que formara parte de la
empresa, personal, que finalmente sera el responsable del desempefio de las

actividades que lleven ala empresa al logro de sus objetivos.

Es por ello que la capacitacion y preparacion en este campo es constante e
interminable, el personal de RH, debe siempre estar actualizado y preparado para
brindar a cada una de las areas el mejor personal, por lo que no sé6lo debe
familiarizarse con términos y ciertas actividades de las areas correspondientes sino
mantener e incrementar sus conocimientos en la personalidad y demas habilidades

no académico-experimentales.

Compensaciones y Beneficios

La retribucién en especiey diferida de los empleados es una parte esencial de lo que
conforma la compensacion total, sin embargo, muchos empleados no tienen una
vision clara de como se compara su programa de compensacion y beneficios con el

resto del mercado, muchos subestiman su valor.

Las organizaciones generalmente ofrecen una determinada compensacion a cada uno
de sus colaboradores por los servicios prestados dentro de la organizacién, es decir,
por el costo de oportunidad (tiempo, intelecto y capacidad fisica) que sufren a
disposicion de una empresa en lugar de realizar esta actividad en algun otro lado con
un nivel diferente de remuneracion; La compensacion no sélo es expresada en
términos de dinero, sino de diversos incentivos o beneficios no monetarios que
complementan la remuneracién econémica total, es decir, todas las percepciones
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tanto monetarias como no monetarias que recibe el colaborador al prestar sus

servicios.

Cada industria considera diversos factores para la determinacion de una
compensacion definida por posicidn, entre estos factores se encuentran la misma
compensacion que se tiene entre empleados, las escalas, bandas o niveles salariales
con los que se cuente, mediante los estudios de mercado que estan complementadas
por las encuestas de mercado, donde estan indicadas las muestras realizadas para
determinar el valor mas “optimo” de compensacion de una posicion determinada, esto
varia de acuerdo a la dificultad del puesto de trabajo, con la oferta y la demanda, con

la habilidad, responsabilidad y formacion requerida para su ejercicio.

Dependiendo del tipo de empresa y de sus politicas, las compensaciones, tanto fijas

como variables pueden incluir diversos conceptos, tales como:
Monetarias:

- Sueldo

- Aguinaldo

- Bonos y/o compensaciones

- Utilidades

No monetarias:

- Descuentos en productos o servicios de la empresa
- Convenios con obras sociales
- Salas para cuidado de hijos

- Acceso a instalaciones de ocio como clubes deportivos
18



- Planes de retiro
-Telefonia celular
- Uniformes

En la actualidad, se han creado varios sistemas de valuacién salarial, por ejemplo:

Sistema de valuacion de puestos: mediante una revision con el comité de la
empresa, se evaltan las diferentes descripciones de los puestos de trabajo que tenga
la compaiiia y a partir de ahi se clasifican en orden de importancia y prioridad para la

empresa.

Sistema de clasificacidén: implica la implementacion de grados o clases de trabajos

en los cuales se ajustan los puestos, esto por supuesto tiene un impacto directamente

sobre los sueldos de cada una de dichas posiciones.

Sistema de comparaciéon de factores: Consiste en evaluar cinco factores para cada
puesto: requisitos mentales, pericia, requisitos fisicos, responsabilidades y condicién
de trabajo. Una vez determinadas las cantidades monetarias para cada factor, se
puede determinar el sueldo sumando todas esas cantidades para obtener la

retribucion total.

Sistema de puntos: es el método mas comuan. Se analizan los puestos evaluando la
cantidad de pericia, esfuerzo, responsabilidad, condiciones del puesto etc.,
involucrados en cada uno de ellos. En vez de usar cantidades monetarias para
determinar la valoracién de cada factor, como se hace en el sistema de comparacion

de factores, se utilizan puntos para determinar esas ponderaciones.

Cabe destacar que todos los empleados estan dispuestos a continuar con su relacion

laboral y volverla duradera y con la organizacién mientras le resulte conveniente, es
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decir que sienta que lo que recibe a cambio de su trabajo sea justo y acorde a sus
necesidades.
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Analisis del Puesto

Antes de siquiera pensar en una posicion, las empresas deben conocer qué tipo de
posicion y cuantas de ellas necesitan contratar, sin embargo necesitan saber qué
actividades realizara dicho puesto, a esto se le conoce como analisis de puesto de
trabajo y es sumamente importante porque ayuda a los posibles empleados o a la
persona ya contratada a conocer las necesidades esenciales que tiene la compafia
con respecto a esa posicion, esto hace que la comparia se beneficie porque contrata
a personas altamente calificadas que utilizaran los recursos de la empresa de manera

eficiente y evitan problemas por falta de conocimiento, habilidades o aptitudes.

En el andlisis de puestos de trabajo se encuentran dos derivaciones: la descripcion de

puesto y las especificaciones.

La primera consiste en un resumen escrito de las tareas, responsabilidades y
condiciones de trabajo, hoy en dia en muchas empresas dicha descripcion de puesto
incluye ademas la responsabilidad econémica con la que cuenta (generalmente si son
posiciones que manejan un presupuesto anual) asi como conocimientos adicionales
gue hayan sido producto de la experiencia laboral anterior o directamente sobre

ensefianzas académicas, ademas incluye una lista de detalles.

Es importante sefialar la diferencia que hay entre ciertos términos cominmente

utilizados en el analisis y descripcion de puestos de trabajo, tales como:
Tarea: Actividad propia de cada puesto y diferente del resto.

Funcion: Conjunto de tareas propias del puesto, realizadas por el ocupante, que

forman un area definida de trabajo.
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Obligacion: Se le denomina asi a los diversos compromisos a los que puede estar

Sujeta una posiciony su ocupante.

Puesto: Posicion jerarquica de la organizacidn, la cual esta sujeta a funciones, tareas,

responsabilidades y obligaciones.

Ocupacion: clases de puestos que pueden ser hallados en diferentes organizaciones

y que presentan una gran similitud entre si.

Las especificaciones de trabajo son las habilidades necesarias requeridas por el
puesto para cumplir satisfactoriamente con las actividades que dicha posicion debe
desempefiar; Cuando la descripcién y la especificacionde trabajo son muy detalladas
ayudan a mejorar la calidad de servicio y lleva a la compafiia a un nivel mayor de
desempefio dentro de una compafia porque a pesar de que en casi todas las
empresas existen puestos muy parecidos, cada una tiene un fin, politica y manera
distinta de trabajar. Sin embargo al sertan especfifica, en ocasiones es dificil encontrar
candidatos que cumplan con estos requisitos. Es por esto que, a pesar, de que cada
puesto sea muy parecido, los detalles ayudan a conocer mas a fondo la necesidad de

la compafiia.

Si se lleva a cabo, de forma adecuada, esta herramienta también puede servir para
otros procesos de la empresa, como establecer la retribuciéon econdémica, comprobar
si un empleado esta cumpliendo con las funciones de su puesto, planificar las
acciones formativas, en funcién de las pautas que se establezcan para el trabajo, o
promocionar a los empleados, ademas de generar un esquema de indicadores de
puesto donde se determina qué posiciones de las mismas bandas o niveles salariales
tienen un mejor desempefio y entregan mejores resultados, o cuales en su momento
son mas elegibles a recibir una capacitacién o quienes son elegibles para integrarse

a un programa de desarrollo, es importante conocer a profundidad los intereses de la
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empresa para poder decidir mediante estas descripciones que tipo de empleado se

necesita.

La empresa puede enriquecerse con la gran cantidad de datos que se obtiene en el

proceso de analisis de puesto, como algunos de los siguientes casos:

Actividades y procesos del trabajo. Conocimientos con los que se debe

tratar o aplicar.
Registros de las actividades

Habilidades requeridas
Procedimientos utilizados.

Desempefio del trabajo
Responsabilidad personal.

Condiciones fisicas de trabajo.
Maquinas, herramientas, equipo Yy

ayudas que se utilizan para el trabajo I[dentidad del puesto dentro de la

estructura de la organizacion
Tangibles e intangibles relacionados

con el puesto
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Capacitacion

Los colaboradores de una empresa son los pilares fundamentales de toda
organizacion; Esto wvuelve a la seleccién de personal una tarea marcadamente
compleja e incluso puede llegar a ser una tarea con una larga duracién, ya que los
candidatos deben superar diversas etapas hasta encontrar al mas idéneo para el
cargo en cuestion, pero la tarea no termina una vez que el equipo de trabajo esta
completo, por el contrario, es en ese momento cuando las compafias se enfrentan a
un desafio aun mayor: mantener el interés mostrado en un principio por parte de los
postulantes, aumentar su productividad y perfeccionar sus conocimientos. ¢Como

lograrlo? a través de la capacitacion.

La mejora continua es clave para los miembros de una compafiia, ya que les permite
conocer las Ultimas tendencias y estrategias laborales en el mundo actual y no

quedarse so6lo con lo que aprendieron en la universidad.

Esto favorece su operatividad, creatividad y niveles de innovacion por parte de los

trabajadores, conceptos muy valorados dentro del mundo de los negocios.

La capacitacion es una herramienta que no solo beneficia a los colaboradores, es
también un beneficio para la empresa, ya que al tener dentro de sus propias filas a
profesionales competitivos y capaces, es posible realizar planes de sucesidén con
colaboradores que ya conocen las politicas y objetivos de la compaiia, esto se

traduce en grupos de trabajos duraderos y leales con la organizacion.

Existen cuatro categorias de habilidades generales, dichas son:
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Capacidades Elementales: En muchos paises del tercer mundo como el nuestro,
pocos son los trabajadores que pueden leer o que hayan culminado con sus estudios
secundarios. Las organizaciones deben brindar cada vez mayores habilidades

bésicas de lectura y matematicas a sus empleados.

Técnicas: La gran mayoria de la capacitacion se encuentra orientada a actualizar y
optimizar este tipo de habilidades del trabajador. Los puestos cambian como resultado
de las nuevas tecnologias y métodos mejorados. Actualmente casi son todos los
puestos de trabajo que requieren este tipo de habilidades.

Solucién de problemas: Tanto los gerentes como la gran mayoria de trabajadores
llevan a cabo labores no rutinarias, deben con frecuencia solucionar problemas en el
trabajo. En los casos enlos que se requiere de esta capacidady el individuo que debe
cumplir con solucionar el problema, puede brindarse capacitacion; la cual incluye
actividades que tiene como objetivo enfatizar las habilidades légicas, de razonamiento
y de definicion de problemas, ademas las habilidades para evaluar causas, desarrollar

alternativas de solucién y elegir soluciones.

Interpersonales: La gran mayoria de los empleados forman parte de una unidad de

trabajo, en la que su desempefio depende en algin nivel de su capacidad de

interactuar de forma efectiva con los demas.

En tiempos de cambios constantes e implementacion de nuevas tecnologias, es
importante que los colaboradores estén en permanente perfeccionamiento para no ser
superados por la competencia, la capacitacion en el area de trabajo es fundamental
para la productividad, en este proceso se adquieren conocimientos técnicos, tedricos

y practicos que mejoraran el desempefio de los empleados en sus tareas laborales.
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La buena capacitacidén puede traer beneficios a las organizaciones como mejorar su

imagen y la relacion con los empleados, ademas de que aumenta la productividad y

calidad del producto, paralos empleados, también existen beneficios como el aumento

en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de sentido de progreso.

A grandes rasgos, la capacitacion en el puesto de trabajo se ha vuelvo un método
muy efectivo dentro de las empresas, donde cada persona contratada aprende una
tarea o0 una destreza mediante su desemperio real, es decir, empiricamente. Consiste
en asignar a nuevos empleados a los trabajadores o a los supervisores

experimentados que se encargan de la capacitacion real.

Existe varios tipos de capacitacion en el puesto los mas conocidos son:

Instruccidn directa en el puesto: En la que el trabajador recibe la capacitacion en el
puesto de parte de un trabajador experimentado o que se encuentre directamente
sobre él, creando una linea directa de reporte pero dentro de la misma area de trabajo;
Este método se aplica mas para capacitar maquinistas y operarios quienes son los

gue se encuentran en constante observacion directa.

Rotacion de puesto: En la que el empleado pasa de un puesto a otro en periodos
programados para conocer las diferentes actividades que se desarrollan en el proceso
general, ya sea productivo o administrativo; Este método es mas aplicable para

capacitar supervisores y administrativos.
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Las principales ventajas de la capacitacion en el puesto son relativamente
econodmicas, los trabajadores en capacitacion aprenden al tiempo que producen, hay
una retroalimentacion inmediata y no hay necesidad de instalaciones costosas fuera

del trabajo como salones de clases o dispositivos de aprendizaje programado.

Las conferencias o exposiciones constituyen métodos practicos y faciles de ejecutar,
es una manera rapiday sencilla de proporcionar conocimientos a grupos grandes de
personas, se puede acompafiar de materiales impresos para facilitar el aprendizaje
asimismo se pueden usar proyectores para presentar imagenes, graficos, fotografias,

grabaciones de videos o peliculas para facilitar el aprendizaje.

Se utiliza ademas una técnica llamada juego de roles donde, en la capacitacion, se
ensefian técnicas de venta, de entrevista, para dirigirse a grupos, resolver conflictos y
lograr negociaciones o desempefiar cargos de mas responsabilidad como jefes o
supervisores, consiste en hacer que los profesionales desarrollen roles de acuerdo al
cargo o tareas que desempefaran, la presentacion de informacion a los empleados
mediante técnicas audiovisuales como peliculas, circuito cerrado de television, cintas
de audio o de video puede resultar eficaz, en la actualidad estas técnicas se utilizan

con mucha frecuencia.

El aprendizaje programado es un método sistematico para ensefiar habilidades para
el puesto, consiste en presentar un conjunto de preguntas o hechos para que el
alumno responda luego revisa y compara con las respuestas y retoma a aquellas en

las que se ha equivocado, hasta responder correctamente todas.

Este método es efectivo porque permite al empleado una retroalimentacion inmediata
sobre la precision de sus respuestas y sobre el aprendizaje que va logrando, su
ventaja principal es que reduce eltiempo de capacitacion considerablemente y permite
que las personas en capacitacibn aprendan a su propio fritmo, proporciona

retroalimentacion inmediata y reduce el riesgo de errores.
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Instrumento de Medicion

Elinstrumento de medicion por el cual se llevara a cabo este andlisis es el cuestionario
por ser un instrumento escrito en el cual el conjunto de preguntas son sobre una sola
idea a la vez, redactadas en lenguaje convencional, no inducidas y ordenadas
lbgicamente y  que puede resolver cualquier tipo de cuestionamiento sin

intervenciones.

Otro instrumento de medicién a utilizar son las encuestas ya que es un procedimiento
gue permite explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo

podemos obtener esa informacion de un considerable de personas.

La entrevista es un sistema de medicién en la cual podremos tener datos mas
allegados a la realidad, es llegar a las respuesta de aquellas personas que viven este
problema directamente, tomaremos relevancia de tres tipos de posicion en el mercado
laboral, los cuales seran alumnos que se encuentren estudiando los Ultimos semestres
de la licenciatura en administracion, recién egresados de la carrera de administracion
y personal de recursos humanos que sera quien nos otorgara un dato mas allegado

del porque se fracasa en una entrevista de trabajo.
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METODOLOGIA

Se emplearan varios términos para caracterizar el andlisis y asi obtener informacion

relevante y fidedigna.

Como primer punto tomaremos el método cuantitativo ya que este se refiere a las
técnicas experimentales, este abarca los cuestionarios y las encuestas, estaran
dirigidos a los alumnos que estén por egresar y a los egresados de la carrera de
administracion, a estos se les darad un seguimiento que se emplea para estudios en
los que las personas encuestadas son encuestadas de nuevamente después de algin
tiempo para examinar sus trayectorias educacionales y profesionales no solo de forma

retrospectiva, sino también para compilar informacion sobre sus perspectivas y
actividades actuales.

De igual manera a los jovenes que tienen una carrera trunca se aplicara un
cuestionario, esto con el fin de conocer su opinion acerca de las formas de
reclutamiento y seleccion aunque en alguno de estos casos cuenten con MAas

experiencia pero no pueden aspirar a otro puesto por la falta de una carrera.

Se empleara el método cuantitativo, ya que se realizaran entrevistas a algunos
departamentos de Recursos Humanos para tener datos precisos sobre la

probleméatica que tienen los recién egresados para aplicar a alguna vacante.
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CAPITULO | — TEORIA DEL CAPITAL HUMANO

Antecedentes y pioneros

El capital humano es un término usado en ciertas teorias econémicas del
crecimiento para designar a un factor de produccion dependiente no sélo de la
cantidad, sino también de la calidad, del grado de formacion y de la productividad

de las personas involucradas en un proceso productivo.

En las instituciones educativas se designa al capital humano individual como el
"conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y talentos que posee una
persona y la hacen apta para desarrollar actividades especificas". Esta teoria esta
basada en una doble interpretacion y fundamentacién, donde la productividad del
trabajador estd en funcion de la educacion recibida. La mayor especializacidon
aumenta la productividad y se ve compensada por los salarios mas altos. De igual
manera, la educacién tiene principalmente funciones de asignacion. Las
calificaciones escolares proporcionan un criterio de seleccion personal a los
empresarios. lgualmente se habla de modo informal de mejora en el capital humano

cuando aumenta el grado de destreza, experiencia o formacion de las personas.

El concepto de capital humano fue perfilado a mediados del siglo pasado a partir del
estudio socioldgico realizado por Theodore Schultz y (Gary Becker 1964), donde
atribuyen gran parte del crecimiento economico de las sociedades a una variable
llamada capital humano, que esta correlacionada directamente con el nivel de
formacion especializada que tenian los agentes econémicos o individuos de una

sociedad.
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Estos trabajos introdujeron en la politica econémica la nocion de inversién en capital
humano, que supone, en definitiva, una mejora en la calidad del factor de trabajo
que puede contribuir al crecimiento econémico por dos vias diferentes, aunque

interrelacionadas:

- Aumentando la productividad de los factores productivos

- Impulsando el progreso técnico y, por tanto, mejorando la eficiencia con la

gue éstos se combinan.

La teoria del capital humano nacié6 oficialmente como un intento de explicar la parte
del crecimiento del ingreso o el producto nacional que no podia atribuirse en los
calculos a los factores tradicionalmente considerados. La diferencia debia provenir
de la nueva calidad del trabajo, de su mayor productividad, y ésta deberia ser
atribuida a nuevas inversiones realizadas en el trabajo mismo: salud, experiencia y

sobre todo educacion.

La Teoria del Capital Humano considera que el agente econémico en el momento
gue toma la decision de invertir o no en su educacién arbitra entre los beneficios
que obtendra en el futuro si sigue formandose y los costos de la inversién. Esto lo
lleva a tomar una decision que conlleva a la evaluacién de un costo de oportunidad

donde el mismo individuo sacrifica el salario que podria percibir si no invirtiera su
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tiempo en estudiar asi como el costo de inversion que se origina por todo el contexto
que implica invertir en sus estudios. El individuo seguird estudiando si el valor
actualizado neto de los costos y de las ventajas es positivo. En efecto la Teoria del
Capital Humano considera que el agente econdmico tiene un comportamiento

racional, invierte para si mismo.

La teoria del capital humano es algo muy comun enlos Ultimos tiempos, la evolucion
de las condiciones laborales ha avanzado tanto que la mayoria de los trabajadores
se ha visto en la necesidad de especializarse 0 prepararse mas en su area, Si

es que aspira a obtener mayores beneficios y oportunidades.

Este fendbmeno ha ocurrido siempre, aunque en los dltimos afios se ha convertido
practicamente en una necesidad primordial, para el empleado es indispensable
contar con herramientas que le permitan sobresalir del resto de competidores y
ofrecer asi al empleador ese extra que le ayude a decidir que él es la persona

indicada para determinado puesto, salario o condiciones de trabajo.

La inversién en capital humano siempre es a futuro, es decir, entre mas afios de
escolaridad se obtengan, aumentan las probabilidades de obtener un empleo bien
remunerado. Existen estudios empiricos al respecto que nos muestran dicha

relacion.

La educacion como factor importante en la formacion del capital humano, se concibe
de dos maneras, como consumo y como inversion. Como consumo cuando produce
satisfacciones o beneficios inmediatos, para ello se utilizan ciertos bienesy servicios

para satisfacer necesidades humanas; y como inversion, lo cual implica el empleo
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del capital para obtener un beneficio en el futuro, dicha inversion se calcula de
acuerdo al rendimiento, traduciéndose en que a mayor educacion y menor edad,

correspondera mayor salario (Fermoso, 1997)

El Capital Humano, constituye, un conjunto intangible de habilidades y capacidades
que contribuyen a elevar y conservar la productividad, la innovacién y la
empleabilidad de una persona o una comunidad; se entiende por empleabilidad la
posibilidad de las personas para encontrar un trabajo que retribuya sus capacidades
laborales, por medio de diferentes influencias y fuentes, tales como: Las actividades
de aprendizaje organizado por medio de la educacién formal e informal, por medio
del entrenamiento desarrollado en los diferentes puestos de trabajo de las

organizaciones, de acuerdo con cada individuo y al contexto de uso.

(Schultz, 1983) ha sefalado cinco factores que han contribuido a mejorar la

capacidad humana:

1) Equipos y servicios de salud, ampliamente concebidos para que incluyan
todos los gastos que afectan la expectativa de vida, fuerza, resistencia, vigor,

y vitalidad de un pueblo.

2). Formacion en el puesto de trabajo, incluyendo el aprendizaje al viejo estilo,

organizado por las empresas.

3). La educacion formal organizada en el nivel elemental, secundario y

superior.
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4). Los programas de estudio para adultos que no estan organizados por las

empresas, incluyendo los programas de extension.

5). La emigracion de individuos y familias para ajustarse a las cambiantes

oportunidades de trabajo.

La adquisicion de los elementos educativos que permiten el aprendizaje complejo
en grados crecientes, es el punto de partida de un proceso de acumulacién de
capital humano, donde la complejidad de los conocimientos y destrezas necesarios
evolucionan de acuerdo con los progresos tecnolégicos. Durante los dltimos afios,
el mercado laboral en México ha enfrentado mayores problemas que antes, en el
pasado finalizar una carrera profesional era una oportunidad a la que pocas
personas tenian acceso, por lo que las grandes posiciones surgian sélo con el paso
del tiempo y promociones paulatinas o para las personas que tenian la mejor
preparacion. Sin embargo en los Ultimos afios, las oportunidades para estudiar una
carrera superior se han facilitado, poniéndose al alcance, practicamente de
cualquier persona, por lo que la competencia a nivel profesional se hizo mucho mas
cerrada y agresiva, dando oportunidad a las empresas de tomar el mando del
mercado y disefar las condiciones de trabajo generales para los egresados y

profesionistas de las diferentes areas.

Actualmente contar con una carrera profesional ya no es exactamente una garantia
de éxito laboral inmediato, las habilidades que las empresas requieren afio con afio
cambian y aumentan, no solo hablando académicamente sino de las destrezas y
aptitudes de personalidad y caracteristicas psicologicas y sociales que el candidato
debe tener para formar parte del equipo de ciertas empresas en determinadas

posiciones y perfiles.
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Es entonces, cuando los candidatos deben evaluar si es mas importante continuar
Su preparacion o conseguir algin empleo que les permita pagar sus necesidades
basicas del dia a dia, lo que hace que su crecimiento laboral o la posibilidad de
conseguir un mejor empleo se vean afectadas por los factores econémicos que le
impiden tener acceso a este tipo de oportunidades y deban esperar a que las
empresas sean las que les brinden dicho crecimiento por antigiiedad o destacarse
dentro de la empresa, es entonces cuando el mercado externo ofrece candidatos
mas y mejor preparados que arrebatan estos lugares y estancan el crecimiento de

muchos empleados en el pais.

La inversion en educacion ha ocasionado que las empresas sean mucho mas
minuciosas y exigentes a la hora de elaborar el perfil que requieren en cada una de
sus posiciones, no s6lo demandando mayores niveles académicos y preparacion
sino que comienzan a requerir habilidades especificas y muy especializadas en
cada area que en ocasiones los estudiantes no poseen ya que se dedican solamente

a estudiar para terminar su carrera.

Es justo esta inversion lo que esta dejando fuera del mercado a gran parte de la
poblacién, cuando las empresas controlan el mercado laboral, deciden el perfil de
los empleados, los sueldos, las condiciones de trabajo, el nivel de preparacion y
requerimientos personales y psicosociales, asi como el tiempo y tipo de contrato
con el que debera prestar sus servicios, el empleado/candidato, se ve en la penosa
necesidad de buscar nuevas oportunidades en otras &reas que no son de su agrado
0 no son sobre su carrera y soportar las condiciones de empleo asi como adaptarse

a la realidad actual del mercado laboral en México.
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Puede decirse que en conclusion y dadas las circunstancias actuales a nivel laboral
en el pais, en efecto, el nivel de la inversidén en la preparacion académica-laboral si
estara proporcional a las oportunidades a las que el candidato puede tener acceso,
sin embargo, en los Ultimos tiempos la parte psicosocial y los temas de habilidades
interpersonales han tomado ventaja en las decisiones de los reclutadores, sigue
siendo indispensable un respaldo académico que destaque al empleado del resto
para captar la atencién e interés de las empresas de las que en un momento dado
pretenda formar parte, pero desarrollar algunas habilidades como liderazgo, pro
actividad, iniciativa, creatividad, resolucion de problemas, tolerante a la frustracion,
responsabilidad, trabajo bajo presion, apertura, organizacion, habilidad para guiar y
ensefiar a un equipo, enfocarse en resultados, etc. estan siendo las nuevas llaves
de entrada al mundo laboral exitoso. Si bien, muchas de estas cualidades son
innatas, muchas de ellas también pueden ser desarrolladas con el tiempoy son justo
estas habilidades las que estan dotando a los candidatos de mayores posibilidades

de crecimiento laboral.

El &rea de recursos humano identificara las necesidades de una vacante y elaborara
el perfil del puesto, por lo que con ello definiran qué actividades especificas realizara
el empleado, por ende, las capacidades, conocimientos y experiencia con la que el
candidato debera contar para formar parte del proceso de seleccion. Una vez que
se han elegido a diferentes aspirantes puede tomarse en cuenta parte de su
desarrollo econdémico y todo aquello que el curriculum es capaz de aportar para
generar una idea lo mas objetiva posible que reduzca el grupo para proceder al
proceso de reclutamiento. Durante el proceso de entrevistas y reclutamiento se
hacen diferentes pruebas y van de acuerdo al estilo y métodos de cada area de
recursos humanos, de la empresa, del perfil, del puesto, de la cantidad de

candidatos, etc.
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Es en este proceso donde pueden identificarse puntos donde, como se menciond
anteriormente, se resalte mas un asunto de personalidad-caracter que de

experiencia-conocimiento.

Ejemplo:

1 Candidato A. Sus valores estan por encima de la sociedad, de la empresa,
e incluso de él mismo, en la empresa anterior denuncié a su empresa, por lo
gue fall6 con la lealtad y la confidencialidad brindada por su compaifiia, era
un buen lider y mucha gente lo apoyaba, sin mencionar que su nivel de
autoridad sin duda, le hubiera permitido hacer mucho mas por resolver el

problema y evitar que mucha gente fuera despedida.

1 Candidato B. Una mujer fuerte, inteligente culta y bien preparada, dominio
de més de dos idiomas, defiende bien sus argumentos y es convincente, sin
embargo sus sentimientos pueden cegarle un poco a la hora de tomar
decisiones, es un tanto visceral y suele basarse en temas subjetivos,
adicionalmente busca Unicamente y a toda costa su beneficio personal,

dejando fuera al resto del equipo, sus intereses y necesidades.

1 Candidato C. Es un hombre muy inteligente y perspicaz, es analitico y muy
capaz, su estrategia es cuestionar y evidenciar los argumentos y teorias de
los demas haciéndolos dudar, haciéndoles sentir vulnerables e inseguros

ante sus propias ideas y aportaciones.
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[J Candidato D. Demuestra desde el inicio falta de paciencia, reclama las

decisiones de los demas, se muestra desconfiado, se abstiene de votar. Sin
embargo es muy critico cuando se opone a alguien, reclama, sabe hacerlo

con algun argumento especifico y sustentable.

Candidato E. Es una mujer que demuestra amabilidad con todas las
personas, muy buena en sus relaciones interpersonales. Pero también busca
su beneficio, es la que menos estudios tiene. Duda en la toma de decisiones
porque cambia de opinién facilmente, cambia sus propios argumentos por lo
que tampoco sabe defenderlas. Y cuando hablan de su edad es muy

insegura.

Candidato F. Demuestra su habilidad de buen lider, tiene argumentos validos
y buenos, demuestra que puede organizar a las personas de manera
adecuada. Sin embargo es arrogante, orgulloso, es impulsivo, no sabe
separar lo laboral con lo personal, es machista, sabotea las decisiones de los
demas y busca su propio beneficio. Sus mejores argumentos es que todo se
basa en resultados efectivos. Solo utiliza estrategias impositivas hacia los

demas y expresa que es el mejor candidato.

Candidato G. Demuestra que es una persona preparada en diferentes areas
alternas a su profesion. Tiene un excelente desempefio en el trabajo en
equipo. Sin embargo busca su propio beneficio aunque afecte a otros; entodo
momento deja al descubierto que es una persona indecisa, aunque domina
muchos temas no puede defender sus ideas enun debate, demostré que no
es un hombre de confianza, es un delator a la menor presion porque es muy

nernvioso. Bajo presion sus decisiones no son siempre las correctas.

38



Como podemos ver, el area de recursos humanos debe utilizar diferentes
estrategias y métodos para tener la oportunidad de observar este tipo de actitudes
y situaciones en los candidatos, no importa qué tan bien preparados estan, es muy
importante decidir qué tan buen elemento se contratara en la empresa, no sélo por
su labor en el puesto sino con el resto de los compafieros, si aportara cosas buenas
y ayudard al personal cercano a su posicion a desempefiar correctamente sus

actividades y si de él depende, a desarrollarse profesionalmente.

Este, entre muchos ejemplos mas son parte de lo nuevo e importante que debe
destacar el area de Recursos Humanos y poner en balanza si es mas importante el
conocimiento, educacion y experiencia en el puesto, o su capacidad para manejar
personal, trabajar bajo presion, lidiar con la ira, enfrentar y resolver problemas,

trabajar en equipo, etc.
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CAPITULOII - DISENOY PREPARACION DEL PERFIL LABORAL EN
LA ACTUALIDAD

Perfil Laboral o profesional

El perfil laboral es la “configuracién” requerida por la empresa para desempefar una
funcién, a partir de esto se conforma lo que se conoce como descripcion de puesto
de trabajo para las empresas, donde se incluyen las funciones requeridas, las
responsabilidades y alcances del puesto asi como las habilidades y competencias

gue con las que se debe contar.

Un perfil laboral presenta una imagen clara del puesto del candidato, después de
leerlo, quienes buscan empleo pueden tomar una decisiéninformada de si el trabajo
es adecuado para ellos.

Para los solicitantes, un perfil bien escrito sirve como una herramienta valiosa para

preparar una entrevista. Un ejemplo de ello debera incluir lo siguiente:
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1. Informacion personal

Guillermo Cordero Sédnchez

Las Rocas 63, Planeacién, Alvaro Obregdn, 02153, DF, México
Tel: 58-12-58-33,(044) 55-22-33-45-36, E-mail: gcordobas@gmail.com|

Aqui la informaciéon debera ser lo mas detallada pero concisa posible, dando a
conocer tu informacién mas relevante asi como la forma de contactarte, ya sea por

celular, email o correo tradicional.

2. Experiencia Laboral

Experiencia Laboral

|
v NOV 2013 -NOV 2014 Apoiexinc.

Giro: Farmacéutica.
Puesio: Anglistic de Compensaciones y Beneficios
> Levonicamienic de descripciones de pussio.
> Valuacion de puestos [metodologic HAY, TOWERS y
Mercer) y asignocidn de sueldos
> Paorticipacidn en encuestas salaricles de mercado
> Repories de benchmark infernos vy exiernos de
puestos
> Generacidon de repories de equidad inferna

v FEB 2013 -SEP 2013 Coco Colo FEMSA

Giro: Fobricacidn y distribucidn de bebidas.

Puestio: Beccric de Compensaciones
> Valuccidn de puesios y asignacidon de sueldos.
» Descripciones de Puesioc
> Gestidn y Adminisirocion de Expairicdos
» Gestion de beneficios
> Elcborocidn de indicodores y repories mensucles
> Eloboracién de coniratos para expairicodos y

repairicdos

> Cagalculo del bono de cuto, compensaciones fijo ¥

varicble

v OCT2012-MAY 2013 INEA Instituto Nacional pora la Educacidn de los Adulios
Giro: Educacién Pdblica
Puesio: Beccaric de Planeacidn y Programacion de Presupuesic
> Andlisis e interpretacién de bases de dotos para la

planeaccidn y programacidén de presupuesio a nivel
estatal y federal.
> Manejo de informacidn mediante tiablas dindmicas
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Aqui debera ir reflejada toda la informacidén o tu historial laboral, desde el mas

reciente hasta el que consideremos que es mas relevante, en forma regresiva, es

decir, considerando el mas reciente como en principal.

Es recomendable ademds incluir periodos de trabajo, desde qué fecha hasta qué

fecha estuviste en esa empresa y qué actividades desempefiabas en esa empresa.

Todas las actividades son relevantes y le dan peso atu perfil, pero igual, hay que ser

CONCisos.

3. Nivel Académico

Nivel Académico

v 2008-2013 Universidad Nacional Avténoma de México, Facultad de Economia
¢ licenciatura en Economia
o Titulocidn por tesis
=  Administracidén de Recursos Humanos

Aqui debe incluirse toda la informacion académica que se tenga, desde el Ultimo
grado de estudios y de ahi hacia atras, detallando qué instituciones se ha

cursado asi como el tipo de titulacion o proyecto final que se cursé para acreditar
cada periodo.
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4. Conocimientos Adicionales

Conocimientos Adicionales

- Organizocion de eventos
-  Plotoforma Windows
o Office [Power Point, Excel, Word, Outlook)
- Redes Sociaoles
- SAP
- Equipos Muliidisciplinarios

Todo software, programa, maquinaria, habilidades o talentos que sean
relevantes para la funcion o desempefio de cualquiera de las actividades
mostradas anteriormente en el perfil laboral pueden ser incluidas en este rubro,
en ocasiones se solicita un porcentaje de conocimiento o dominio pero

generalmente solo conviene incluir qué otras cosas sabemos hacer.
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5. Cursos

Cursos/Capacitacion

Técnicas de Negociocién

Desarrollo Interpersonal

Servicio Social

Excel Avanzado en la Universidad |lberoamericana
Desarrollo de Competencias

Metodologic HAY

Disefio y Valuacidn de Coniratos Colectivos de Trabajo
Eloboracién de Descripciones de Puesio

R AR NS

Aqui se incluyen todas las capacitaciones, actualizaciones y cursos que se
hayan tomado, ya sea dentro de una compafia como parte de algun proceso
0 porinterés personal, esto siempre y cuando se cuente con algun certificado

con el que se pueda comprobar el conocimiento adquirido.

6. Ildioma

Idioma

BilingUe: inglés 90% [escrito, hablado, fraducido, leido)

Para algunas empresas es importante conocer el nivel de conocimiento en
alguna lengua extranjera, dependiendo qué tipo de empresa sea, de donde
venga su capital, de donde sean sus clientes y con qué tipo de personas se

trate cotidianamente.

En ocasiones una entrevista en el idioma mencionado bastara para

demostrar el conocimiento, sin embargo también suelen pediralgin examen
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de certificacion o validacion del conocimiento.

7. Datos Personales (detalle)

Datos Personales

Nacionalidad: Mexicano

Fecha de Nacimiento: 13 de Juliode 1988
Estado Civil:Soltero

CURP: GASF880713HDFNNDOO

RFC: GASF880713126

NGmero de ofiliacion al IMSS: 300468813473

También se debe incluir datos mucho mas especificos para facilitar los movimientos
de busqueda dentro de las compafias. Generalmente utilizan el CURP y el NSS
para realizar busquedas patronales, sin embargo es preferible incluir tantos datos

como se pueda.

Reclutamiento en la actualidad

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificadosy capaces de ocupar cargos dentro de la una

organizacion (Chiavenato 2000).

Contratar a un empleado no es tarea facil, representa para el area de recursos

humanos vy los jefes una inversion de tiempo (que usualmente eslo mas complicado
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ya que siempre estan ocupados por diversas razones) para mirar curriculos, realizar

entrevistas y pedir referencias.

Con el objetivo de garantizar que el candidato retna las mejores capacidades para
el puesto, los reclutadores se fijan en diversos aspectos como trabajo en equipo y
tolerancia a la frustracion, estan siendo mas valorados que aspectos como logros
académicos y capacidades técnicas.

Por su parte, la firma proveedora de soluciones de Recursos Humanos, Adecco
sefiala que entre las tendencias de reclutamiento de personal que prevaleceran

este 2016 sobresalen:

1. ¢Cuantos idiomas manejas?

El conocimiento de una lengua extranjera resulta fundamental para
integrarse al mundo laboral. La diferencia este afio, segun la
consultora, radica en que incrementa el interés por los candidatos que

conocen un idioma distinto al inglés.

2. Investigar el perfil.
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http://www.cnnexpansion.com/mi-carrera/2012/01/20/nosotros-te-llamamos-mito-laboral

En los Ultimos afios, las redes sociales se han convertido en una fuente
para verificar los antecedentes y referencias de los candidatos. Adecco
sefala que quienes buscan trabajo suelen sobrevalorar sus capacidades
y competencias en las herramientas electronicas. Por ello, la tendencia
gue crecerd en las compafias es poner énfasis en los métodos
tradicionales (como entrevistas telefonicas) para comprobar que lo cita un

candidato en la red o un portal del empleo sea informacién verdadera.

3. Apuesta por medios de reclutamiento alternos.

Como respuesta a la tendencia de subir videos a la red, los
reclutadores estan permitiendo que los candidatos se postulen a
través de video curriculum. La transmision de video en vivo esta
siendo utilizada por diversas corporaciones para realizar entrevistas,
esto con el fin de disminuir el tiempo en que tarda una empresa en la

contratacién de un empleado y asi mejorar la calidad del proceso.
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http://www.cnnexpansion.com/mi-carrera/2012/01/13/haz-un-curriculo-que-diga-contratame

4. Retener, no comprar.

La oferta que hace una empresa para conservar a su gente se volcara
en medios ‘extras' al dinero. Las empresas interesadas en retener a su
talento identificaran los intereses e inquietudes del colaborador para
construir una propuesta que llene sus expectativas. Esta tendencia no
es gratuita, los empleadores se ha percatado que cuando la gente
busca otra oferta prioriza recompensas, como sentirse valorado por la

organizacion.

5. Primero en casa.

Los jefes seguiran movilizandose en el esquema de cubrir plazas
realizando movimientos internos, por lo que es tarea del candidato
lograr los medios para que el jefe lo encuentre como un recurso

"atractivo" para desarrollar y, posteriormente, subir de puesto.

48


http://www.cnnexpansion.com/negocios/2012/01/19/larry-page-google-debe-ser-una-familia
http://www.cnnexpansion.com/mi-carrera/2011/04/01/te-acaban-de-ascender-no-lo-arruines

Seleccion en la actualidad

El proceso de seleccién de personal consta de 4 etapas:

a) Analisis de necesidades de empleo (andlisis y valoracién de puestos);
b) Reclutamiento (interno y externo);

c) Seleccion;

d) incorporacion a la empresa.

Es decir que primero se analiza el puesto el cual requiere el candidato, ya sea de
nueva creacién o para mantenerlo en funcionamiento, después de realiza el
reclutamiento es decir la busqueda de los candidatos ya sea dentro o fuera de la
compafia, después de hacer el reclutamiento se selecciona a el candidato que cumpla
con las caracteristicas que el puesto requiere y por Ultimo se le da una induccion al

puesto y a la empresa.

Para poder realizar este proceso debemos hacer una planeacion y como principio de
esta planeacion es determinar el andlisis y valoracion de puesto ya que no podemos
realizar una correcta seleccion de personal si no sabemos hacia donde vamos
dirigidos, es decir que caracteristicas son las que requiere el puesto. “Este analisis de
puestos intenta determinar: qué tareas ejecutar, cuando se van a realizar las tareas,
donde se van a realizar, como se va a realizar y por quién serdn realizadas.” Una vez

gue se haya realizado el analisis de puesto ya es posible empezar el reclutamiento de

personal, El proceso mediante el cual una organizacién trata de detectar empleados

potenciales que cumplan los requisitos adecuados.
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Esto quiere decir que la empresa va a realizar una serie de actividades para atraer la
atencion de candidatos cualificados con el objetivo de ocupar los puestos de una
organizacion, se trata de llamar a una cantidad significante de candidatos para que

posteriormente se realice el proceso de seleccion.

Cuando hablamos de reclutamiento interno se trata de que la empresa esta buscando
candidatos dentro de la misma organizacion, esto trae como ventaja la disminucion en
el periodo de entrenamiento y mantiene la motivacién del personal ya que se le
permite al trabajador poder subir de puesto (sentido vertical) o poder hacerlo en el

mismo puesto pero en diferentes sucursales (sentido horizontal).

El producto final de este paso consiste en recabar todos los formularios de empleo los
cuales seran analizados y elegidos los que mas se apeguen a las caracteristicas

deseadas los cuales pasaran al siguiente paso el cual es la seleccion.

Cuando ya se han elegido los formularios de empleo se inicia la fase de seleccién la
cual puede definirse como la eleccién del hombre adecuado para el cargo adecuado,
0 mas ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el
desempeiio laboral; Para poder realizar esto la empresa realiza una serie de pruebas,
valoraciones y entrevistas las cuales podran permitir la reduccién de candidatos para
elegir al idéneo para el puesto, sin embargo el que tenga las calificaciones mas altas
es el indicado, se debe tener en cuenta varios aspectos como por ejemplo la posible
integraciéon en un concreto ambiente laboral, que englobara en su entorno los

aspectos fisicos y sociales.

El fin de la seleccion es encontrar personas adecuadas para el puesto y que sean

eficientes.

Los tipos de pruebas objetivas mas usuales son: pruebas técnicas que (son las
pruebas profesionales, especificas del puesto de trabajo a ocupar), pruebas

psicotécnicas (tratan de mostrar la carencia o posesion de determinadas aptitudes y
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habilidades basicas y genéricas para el puesto de trabajo), pruebas psicologicas
(utilizadas para conocer la personalidad del candidato) y finalmente la entrevista

personal.

Este tipo de pruebas bien aplicadas y con plena conciencia de sus objetivos de
valoracion, sirven para hacer la diferencia entre candidatos, sin embargo muchas
empresas no tienen el pleno conocimiento de como se aplican estas pruebas lo que
solo genera gastos en la organizacion, si no se cuenta con los conocimientos
necesarios este tipo de pruebas pueden ser solo un tramite mas. Podemos decir que
la entrevista personal es la mas efectiva en empresas pequefias, sin embargo no se

debe descartar en ningun tipo de seleccion.

Una vez que se eligi6 al candidato se realiza el proceso de induccion, en el cual se les
proporciona la informacion basica de los antecedentes que requieren para
desempefiar su trabajo en forma correcta, como son la historia de la empresa, vision,

misién, politicas, normas y valores entre otros.

Esta induccién puede ser informal y breve, hasta formal y larga, sin embargo en
cualquiera de los dos se les proporcionan manuales o materiales impresos, ya sea de
las politicas, los horarios, las revisiones de desempefio entre otras. Al empleado
nuevo también se le da una capacitacion la cual se define como proceso para ensefiar
a los empleados nuevos las habilidades béasicas que necesitan saber para

desempefiar su trabajo.
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CAPITULO IIL- ESTRUCTURA DEL PLAN DE ESTUDIOS DE LA
LICENCIATURA DE ADMINISTRACION EN UAEM

El plan de estudios de la Licenciatura en Administracion que ofrece la Universidad
Autonoma del Estado de México, esta orientado a la formacion de profesionales
capaces de dirigir a los organismos sociales al logro de sus objetivos mediante la
coordinacién del trabajo en equipos de redes interdisciplinarias, el uso de la autoridad
y la responsabilidad con capacidad de tomar decisiones en forma eficiente apoyado
en técnicas cualitativas y cuantitativa, asi como en herramientas tecnolégicas que den
como resultado la aplicacién, adaptacion e innovacion en calidad, productividad,

mejora continua y optimizacion de recursos disponibles.

Con una vision estratégica y prospectiva enfocada a la globalizacion y de valores
éticos y humanisticos, con una actitud emprendedora y de evolucion que le permita

enfrentar los retos que implican los cambios en el medio ambiente y la tecnologia.

Teniendo como objetivo general el formar profesionales éticos, con capacidad para
enfrentar los retos y cambios de las nuevas tendencias en el campo de la
administracion en una vision estratégica, sentido humanista y aplicando las técnicas
y herramientas administrativas basadas en un enfoque sistémico en el manejo de

recursos.

Al término de la carrera el alumno:

-Tendrd la capacidad para enfrentar los retos y cambios de las nuevas

tendencias en el campo de la administracion con una vision estratégica.
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Aplicara técnicas y herramientas administrativas bajo un enfoque sistémico en

el manejo de recursos, con especial énfasis en el ser humano y su entorno.

-Poseera nuevos paradigmas de la ciencia administrativa como liderazgo
participativo, trabajo en equipos interdisciplinarios y cultura de calidad.

Dispondra de una formacion que incluya conocimientos en disciplinas
relacionadas con administracion, como informatica, economia, ciencias
sociales y el dominio de al menos un idioma extranjero lo que le permitira

desarrollarse profesionalmente con una vision mas amplia.

-Manifestara un interés emprendedor para el disefio, creacion y desarrollo de

empresas.

-Hara uso de sistemas de informacién para la toma de decisiones, apocandose

en tecnologia informatica.

-Visualizara la unidad productora de bienes y servicios como elemento basico
del desarrollo econdémico, analizando las relaciones concretas entre los
sistemas productivos y su entorno.

-Poseera valores éticos y humanisticos, vocacion de servicio a la sociedad y
sensibilidad para detectar y proponer soluciones interdisciplinarias a los

problemas econdmicos y sociales relacionados con su campo profesional.

-Tendr& los conocimientos necesarios de su disciplina para desarrollarse en su

entorno econdmico cada dia mas competitivo y globalizado.

-Desatrrollara la habilidad de autoaprendizaje y superacion constante.
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PERFIL DE EGRESO

El Licenciado en Administracion egresado de la UAEM sera un profesional ético con
habilidades y actitudes de liderazgo para dirigir los organismos sociales en la
busqueda de la resolucion de problemas; a través del desarrollo de competencias
profesionales en los ambitos de desempefio mediante saberes disciplinarios e
integrales que le permitan ejecutar las funciones de la administracion apoyandose de

métodos, técnicas e instrumentos en forma eficiente.

SISTEMA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

En este modelo educativo el papel del profesor se diversifica enfatizando dos

funciones especificas:

1. Planear y disefiar las experiencias y actividades necesarias para la adquisicion
de los aprendizajes previstos, asi como definir los espacios y recursos
adecuados para su logro. Esta actividad del profesor es previa al desarrollo del

Curso.

2. Facilitar, guiar, motivar y ayudar a los alumnos durante su proceso de

aprendizaje, y conducir permanentemente el curso hacia los objetivos

propuestos.
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Asi, el proceso de ensefianza-aprendizaje debe tener un cambio sustancial en los

procesos didacticos que permitan hacerlo mas eficiente

DISENO Y PLANEACION DE CURSOS

Para el disefio y planeacion de un curso, el modelo requiere que se tomen en cuenta

elementos que incluye:

-No solo conocimientos si nos los procesos de adquisicion de habilidades, actitudes y
valores vy la reflexion sobre el propio conocimiento (como se relaciona con la realidad,
como se aplica, como se integra a otros conocimientos, como se genera, etc.) son

objetos de aprendizaje.

-El proceso educativo debe estar centrado en el alumno y no en el profesor.

-Los tres elementos anteriores son objeto de evaluacion y de un proceso de

retroalimentacion.

El mundo del trabajo de los egresados de la licenciatura en
Administracion 2011-2015 de UAEM Texcoco

Para la elaboracion de este capitulo se analiz6 la situacién ocupacional de los
egresados de la licenciatura en Administracion correspondiente a la generacion 2011-
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2015 por ser a la que la autora del presente estudio pertenece. El método mas usual
para conocer la situacion laboral es la consulta de datos oficiales. Las encuestas
muestran notablemente la distribucién de egresados en los sectores de trabajo, de
igual manera se realizaron encuestas a los alumnos de la misma carrera proximos a
egresar, dentro de las encuestas se muestra que valdria la pena estudiar/trabajar

para asegurar un puesto y un sueldo mas alto y reducir el riesgo de desempleo.

La finalidad de este capitulo es evidenciar que una de las preocupaciones actuales
gue vinculan a los estudios de educacion con los del mercado laboral es la conexién

necesaria que debe haber entre ambos ambitos de accion.

Encontrar el punto de equilibrio entre oferta de egresados y demanda del mercado,
constituye una combinacién de la dinamica entre necesidades de la estructura

productiva y la formacion de competencias.

Estructura ocupacional

El mercado de trabajo ha sufrido cambios sustanciales, ocasionados por la falta de
crecimiento econdémico, el uso menos intensivo de mano de obra. La segmentacion
del mercado de trabajo sobre la base del nivel educativo se ha inclinado a favor de
los individuos que presentan un mayor grado de experiencia laboral, lo que provoca
un aumento en las diferencias de salario entre trabajadores calificados y no

calificados.

A partir de este apartado se analizan los resultados obtenidos después de la

aplicacion del instrumento! elaborado especfficamente para los alumnos de la

1véase Anexo 1
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carrera sefialada en UAEM con la intencién de demostrar la dinamica de captacion
de los recién egresados asi como la precariedad laboral sobre la minoria que

accedio al mercado de trabajo.

Los datos generales se pueden visualizar en la siguiente tabla

Tabla 1. Datos Generales

Masculino 24 35.29%

23-26
Egresados Femenino 44 64.70%
TOTAL 68 100%
Masculino 32 40%
R 21-24
Femenino 48 60%
TOTAL 80 100%
Masculino 15%
Recursos =
Femenino 85%
Humanos
TOTAL 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en el andlisis del instrumento disefiado

para esta investigacion.

Los datos generales varian dependiendo las generaciones al igual que la edad, en
base a las respuestas obtenidas en las encuestas se puede describir las condiciones
en las que los egresados accedieron al mercado laboral asi como aquellos factores

que intervienen al tratar de obtener un empleo.

Ocupacionydesempleo
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La teoria del capital humano considera a la educacion como una inversion, que
tiene que verse sustentada con el capital humano activo y productivo en la
economia, en ello reside la importancia de la insercion de los egresados en el

mercado de trabajo.

Para desarrollar este apartado se partié de la pregunta ¢Actualmente se encuentra
trabajando?, esto con la finalidad de conocer el nivel de empleo y desempleo entre

los egresados y estudiantes de ambas generaciones.

Es sabido que el mercado laboral en la actualidad se encuentra limitado, aunado a
ello existen otros factores que inciden en mayor medida a la obtencién de empleo o

no, los resultados ante el primer cuestionario fueron:
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Empleo - Desempleo

Egresados — Alumnos

Grdfica 1.Empleo y Desempleo

é¢Actualmente se encuentran trabajando?
HSi HNo
o
~
N
<
Yo}
(o]
2
egresados alumnos

Fuente: Elaboracion propia en base al andlisis de resultados del instrumento

disenado.

La grafica 1. demuestra que a un afio de haber egresado los alumnos de la carrera
de Administracion generacion 2011-2015 solo 26 egresados declaran tener trabajo y
42 se encuentran desempleados mientras que en la grafica de los alumnos que aun
se encuentran estudiando demuestra que a un afio de egresar de la carrera solo 10
estudiantes declaran tener trabajo y 70 se encuentran desempleados.
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Grdfica 2. Medio por el Cual conseguiste o conseguirias empleo.

¢éCual seria el medio por el cual conseguiste o conseguirias empleo?
Egresados Alumnos
20
5 4 , 3 3
1 1
0 0
Bolsa de trabajo Outsourcing Internet P.P/S.S Otros
universidad

Fuente: Elaboracion propia en base al andlisis de resultados del instrumento

disefado.

En la gréfica 2: se observan los medios asociados a la obtencion de empleo, los
nimeros arriaba de cada barra representan el nimero de alumnos que tienen empleo
segun la categoria correspondiente, entre los datos mas relevantes se observa que
solo 1 egresado tiene empleo por la bolsa de trabajo de la universidad, mientras que
los alumnos que se encuentran estudiando no tenian idea que existia; se observa que
solo 5 entre egresados y alumnos tienen empleo mediante relaciones hechas durante
practicas profesionales y servicio social; Los otros 30 que accedieron al mercado
laboral se observa que fue mediante agencias de empleo, relaciones familiares,
amigos, entre otros, en mayor medida los egresados accedieron mediante bolsa de

trabajo de internet.

Por otro lado se indago sobre las posibles dificultades a las que se enfrentan para

conseguir empleo.
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Grafica 3.

Grdfica 3. Dificultad para encontrar empleo.

¢Cual ha sido la principal dificultad a
la que te has enfrentado para
conseguir empleo?

Egresados Alumnos

28 30 30
12 10
2 0 0
Inconformidad con Falta de experiencia Cuestionez Distancia
actividades a academicas

desarrollar

Fuente: Elaboracién propia en base al analisis de resultados del instrumento

disefado.

En la grafica se observa como entre las dos generaciones empatan en que la
principal dificultad para encontrar empleo es la falta de experiencia, en segundo
punto mencionan cuestiones académicas pues algunos siguen estudiando y
por el horario y distancia no es facil conseguir un empleo de medio tiempo, en
cuanto a los egresados unos se encuentran en proceso de titulacion y no se
pueden introducir de lleno al mercado laboral mientras que dos egresados

declaran que los gue les pagarian se les hace muy poco.

Dentro de los 26 egresados que indican tener empleo 8 son del sexo femenino y 18
del masculino, en la aplicacién del cuestionario se tom@ a las dos orientaciones en

cuenta por lo que 20 egresados tienen puestos administrativos, 4 contables y 2
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trabajan en algo no relacionado a la carrera; de los alumnos que adn se encuentran
estudiando solo 5 tienen puestos administrativos 2 en contabilidad y 3 se encuentran

en otro tipo de trabajo.

Grdfica 4. Que puesto ocupas en tu trabajo.

¢Que puesto ocupas en tu trabajo?
M Egresados Alumnos
20
5 4
0 0 0 0 ] 2 11 1 2
RS e O > o &©
& & & N & o
.\Q\‘v (,\@ Aé\
v&o ¢

Fuente: Elaboracién propia en base al analisis de resultados del instrumento

disefado.

El campo de trabajo para los egresados es un poco diverso, por lo menos mas de la
mitad de los que se encuentran laborando estan en algun puesto administrativo por
lo que el siguiente cuestionamiento indago sobre en qué medida coinciden los

estudios realizados con la actividad laboral que desempefian.
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Grdfica 5. Relacion estudios realizados — coincidencia laboral.

¢En que medida coincide tu actividad laboral conlos
estudios vistos en la universidad ?

M Egresados Alumnos

16

1
/

Nula coincidencia Poca conincidencia Totalmente conincidencia

Fuente: Elaboracién propia en base al analisis de resultados del instrumento

disefado.

Los resultados de la gréafica anterior son positivos para los egresados, sin embargo es
necesario revisar otros factores, lo ideal seria que los empleos que tienen total
coincidencia tuvieran mejores condiciones, no obstante el panorama de acceso al

mercado de trabajo es un tanto desalentador.

Al indagar sobre como consideran que son los conocimientos que brinda la
universidad para enfrentar al mundo laboral ambas generaciones consideran que son

adecuadas, sin embargo hay quienes indican son insuficientes para enfrentar al mudo

laboral.
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Grdfica 6. . Conocimientos adquiridos en la universidad

éConsiera que los conocimientos que brindala
universidad para enfrentar el mundo laboral son?

B Egresados M Alumnos

14
8
4 4
. : . :
Total mente adecuados Adecuadas Insuficientes

Fuente: Elaboracién propia en base al analisis de resultados del instrumento

disefado.

El plan de estudios promete acercarse a los requerimientos del mercado laboral, sin
embargo se observa que es mayor el nUmero de desempleados, existen factores que
tradicionalmente son considerados como vinculantes de la trayectoria del egresado,
los cuales podrian ser que se cuente con un titulo universitario que acredite sus

estudios y que el promedio final con el que egresa sea bueno.

Lo cierto es que tales factores en esta investigacion y para la generacién analizada no
resultaron ser significativos, las respuestas de los cuestionarios muestran que existen
diversos elementos que influyen en la insercion laboral, ya que los egresados
declararon entre los que tienen empleo solo 4 estan titulados y el tema del promedio

es un elemento que no esta asociado entre quienes accedieron al mercado laboral.
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Tipo de contrato

Dentro del cuestionario aplicado se indago sobre el tipo de contrato que tienen los
egresados y alumnos que ya laboran, las respuestas acenttan la precariedad laboral
entre los trabajadores, visibles en los tipos de contrato, ingresos y la existencia de

prestaciones.

Un empleo precario es aquel que no cuenta con prestaciones sociales y salarios
acorde al grado de estudio, que no ofrezca estabilidad laboral y que tampoco satisfaga

las necesidades esenciales de cualquier individuo.

Los contratos de trabajo de los egresados se concentran en lo temporal o por tiempo
determinado, ello refleja la carente estabilidad con que cuentan los egresados en su
empleo.

Prestaciones

El tipo de contrato determina las prestaciones con que se cuentan, en caso de que
cuente con ellas, y donde los ingresos juegan un papel fundamental entre el tener o
no acceso a seguridad social, fondo de vivienda entre otros. Los contratos que
predominan entre los egresados no garantizan el acceso a derechos laborales, muy
por el contrario evitan el otorgarlos ante la interrogante de si cuentan con prestaciones

0 su sueldo es neto en su actual empleo, los resultados fueron los siguientes.
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Grdfica 7. Prestaciones — Salario Neto

éCuentas con prestaciones o tu ingreso mensual es neto?

M Egresados MW Alumnos

19

Si Ingreso neto

Fuente: Elaboracién propia en base al analisis de resultados del instrumento

disefado.

En la grafica se puede observar que de los egresados que logran colocarse en el
mercado laboral el mayor porcentaje de egresados al igual que los que actualmente
estudian, no cuentan con prestaciones, es decir, el tipo de contrato que tienen
(temporales, por obra determinada) generalmente son acuerdos donde omiten todas
las prestaciones sociales o la mayoria de ellas y se privilegian con salarios netos un
poco altos.

El hecho de contar con prestaciones no garantiza que estas sean integras, muchas

veces las instituciones solo otorgan las basicas con el fin de cumplir un requisito.
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Consideraciones sobre los contenidos de aprendizaje

Para identificar las habilidades necesarias para el trabajo, se elaboré una distincion
de habilidades que se pueden observar en el instrumento disefiado en la pregunta 8,
se pidié que contestaran que tanto exigen en su trabajo sobre ciertos conocimientos,
habilidades y capacidades, en una escala de cuatro posibles respuestas: nada

importante, poco importante, importante, muy importante.

Los resultados muestran que es muy importante aumentar la habilidad para la
expresion oral y escrita seguido por los conocimientos especializados en la carrera,
para ello bastaria con adecuar materias que permitan el uso de la computadora para

saber manejar programas, y no solo quedarse con la teoria.

En la categoria de importante el rubro con mayor porcentaje fue la habilidad para
encontrar y solucionar problemas, va relacionado con los conocimientos ya que tienen
gue saber cuando ocupar ciertos procedimientos, por lo que es fundamental que

conozcan tanto la practica como la teoria.

Para los conocimientos que llamamos basicos en matematicas y espafiol es necesario

aumentar el grado de aprendizaje al igual que el hecho de dominar en idioma.

Consideraciones sobre el plan de estudios.

La ultima pregunta del instrumento disefiado para este trabajo hace referencia a los
aspectos que se deben cancelar, reducir, mantener o ampliar segun los criterios de
los estudiantes actuales y egresados, esto con el fin de conocer cual es su opinion

acerca de las distintas areas de estudio.
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Tabla 2. . Consideraciones sobre el plan de estudios.

Areas del plan de estudios |Cancelar | Reducir | Mantener | Ampliar Total
Conocnrplientos basuzos 0% 0% 80% 20% 100%
(Matematicas, Espafiol)

C°”°°"g;”r;‘;‘°i’e‘:2 lengua 0% 0% 60% | 40% 100%
Con00|m|ir;trc:19;)3tnagir§r?ramas de 0% 0% 0% 100% 100%
Conommlentisa;::gemﬁcos de la 0% 0% 60% 40% 100%
Practicas Prof;?:ir;fles y Senicio 0% 0% 80% 20% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al andlisis de resultados del instrumento

disefado.

Se tomé un total de 100% de alumnos entre los estudiantes y egresados, en la tabla
se observa que los alumnos consideran que se deberian de ampliar los conocimientos
en computacion ya que en la actualidad es indispensable saber manejarla en un 60%,

a pesar de la apatia que tienen algunos alumnos, consideran que el ampliar el idioma
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es algo que se debe hacer ya que hay lugares donde podrian trabajar pero por no
contar con el idioma no son competentes.

En cuanto alos conocimientos especificos de la carrera un 40% dice que se deben de
ampliar utilizando la practica ya que solo cuentan con teoria, solo un 20% dice que se
deberia ampliar los conocimientos basicos de mateméticas y espafiol ya que la gran

mayoria declara que los conocimientos brindados son suficientes.

Opinion de los empleadores sobre los egresados de la Licenciatura en

Administracion de la Universidad Autonoma del Estado de México.

Con la finalidad de reforzar las conclusiones se entrevist6? a 18 empleadores al azar
del departamento de recursos humanos teniendo en cuenta que las respuestas
expresadas no prenden ser las Unicas y determinantes de lo que el mercado laboral
requiere actualmente ya que las caracteristicas que estan presentes en los trabajos
no siempre son las mismas, sin embargo sirven como indicadores de la opinion que

hay en el mercado laboral.

Se comenzo por los datos generales los cuales indican que el 85% de entrevistadores
son mujeres y un 15 % hombres. Como primer punto tomamos la pregunta ¢Qué
perfil debe tener un recién egresado de licenciatura para que sea contratado?
Mencionan que para un puesto donde se solicite licenciatura siempre se busca el
mejor elemento tomando como base desde la mejor presentacién hasta el mejor
conocimiento de acuerdo al &rea, buscan un recién egresado con ganas de conocer
y aprender, que tenga conocimientos basicos que le permita desenvolver un criterio

propio.

2 Véase Anexo 2
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Como segundo punto indagamos sobre ¢ Cuéles serian las principales condiciones
optimas con las que debe contar un recién egresado? Ante la interrogante
mencionan principalmente que los egresados deben caracterizarse por tener una
perspectiva nueva sin temor a los cambios y sobre todo el uso en un 50% de

programas basicos en la computadora ya que es una herramienta indispensable.

No descarte el preguntar Cudles serian los factores mas recurrentes por los
cuales no son contratados los recién egresados, el que tan importante es tener
un grado de estudio para ocupar un puesto administrativo. Los empleadores en
su gran mayoria declararon que dentro de las primeras entrevistas de los jovenes
siempre existe un nervio por lo desconocido esto provoca que a la hora de la entrevista
ellos tengan respuestas inadecuadas las cuales hacen que se pierda credibilidad del
candidato, el que obtengan un bajo porcentaje en los examenes aplicados también es
un factor por el cual muchas veces no se contratan, el que sean impuntuales en su
cita cuenta mucho, el que no tengan conocimientos de la empresa habla de una falta
de interés ya que el candidato muestra no saber donde es que quiere trabajar, otro
factor muy importante que mencionan todos los empleadores es la falta de
experiencia.

El hecho de contar con un grado de estudios a nivel licenciatura ellos lo llaman merito
personal que obviamente es tomado en cuenta dependiendo la vacante a cubrir, es
importante para las empresas porque también se ha convertido en un requisito dentro

de cada organizacion.
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En Nuestra Ultima pregunta ¢ Cual es la mayor exigencia para elegir a la persona

a contratar? Todos responden que es la experiencia, ellos como primer filtro hacen
la primer entrevista y si cuentas con licenciatura pero no cuentas con la minima

experiencia no pasan a los demas llamados filtros para ser contratado.

71



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A lo largo de esta investigacion, hemos podido dar una aproximacion al mundo laboral
de los requerimientos que las empresas solicitan hoy en dia para llevar a cabo una
contratacion de personal eficiente, que le convenga tanto al empleado como a la

compaiia.

Claramente esto se encuentra sujeto a las oportunidades que las empresas arrojen al
mercado, sin embargo la preparacion y certificacion de cada estudiante con potencial
laboral suma puntos que los colocan por encima de aquellos que no cuentan con el

conocimiento requerido.

Es biensabido que los cambios de la sociedad, han generado muchas modificaciones

en el area de recursos humanos de todas las empresas, siendo estos cambios no
siempre del todo benéficos para todos los empleados que conforman la plantilla de la
empresa.

Afos atras las personas que conformaban las empresas aspiraban practicamente sin
duda a un empleo a largo plazo, seguro y con garantia de crecimiento, sin embargo,
esto ha cambiado drasticamente en los dltimos afios, ya que el cuidado del capital se
ha vuelto prioritario para todas las empresas, por lo que se han implementado nuevos
procesos en los que las condiciones laborales y compensaciones para los empleados
han disminuido asicomo los perfiles que las empresas buscan se han vuelto mucho

mAas exigentes para su equipo de trabajo.

Por lo que debido al exceso de competencia, los candidatos se han visto en la
necesidad de aceptar condiciones de trabajo poco benéficas para sus perfiles, lo que

ha dado a las empresas el poder de controlar el mercado y la situacién laboral. Se ha
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comprobado la hipotesis ya que una forma eficiente de ocupar posiciones
administrativas en cualquier compainiia esta ligada directamente al nivel de experiencia
que se tenga en temas relevantes y propios de cada &rea, esto solo se adquiere
mediante la combinacion de conocimientos adquiridos empiricamente vinculados al

conocimiento adquirido dentro de la universidad.

En otras palabras, quienes al final de la carrera universitaria ya cuenten con
conocimientos laborales brincaran escalones a la hora de ser considerados en un

puesto.

La inexperiencia seguira siendo un factor con significancia negativa a la hora de
conseguir empleo, no existe un amigo, familiar o profesor para orientar, invitar o dar

empleo a cada estudiante que cursa una licenciatura.

La recomendacién basicay esencial que se da para aquellos que por primera vez se
encuentran dentro del mercado laboral calificado, es decir, personal con grado de
estudios universitarios, es que adquieran la mayor cantidad de conocimientos de todos
lados, ya sea en servicio social, practicas profesionales, etc. ya que el peso curricular
representa mas del 50% de las probabilidades de éxito en los casos de contratacion,
posteriormente la forma de expresarse, las competencias y habilidades particulares

con las que cuente el postulante determinaran el resto de este porcentaje.

Otras recomendaciones muy Utiles que pueden agregarse es el realizar una
investigacion cuantitativa sobre el mercado laboral actual, informacidon que nos
permita conocer con un menor margen de error el nimero de personas tanto
empleadas como desempleadas con un nivel de especializacion académica en todos

los rangos.

Investigar detalladamente sobre ciertas posiciones en particular, lo que se les solicita
en cada empresa para desempefiar las mismas actividades, lo que estas empresas
ofrecen al empleado, asi como los puntos que toman en cuenta para la contratacion

de los mismos, si es prioridad las especializaciones o preparacion académica y tomar
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algunos cursos que les permitan desarrollar otro tipo de caracteristicas mayormente

personales y sociales.

Conocer, desde el punto de vista del reclutador, cuales son las caracteristicas mas
importantes por nivel jerarquico y si las preferencias radican en la procedencia
académica, experiencia, actitud en la entrevista, habilidades interpersonales o alguna

otra cualidad del candidato.

Dado que las empresas cada vez contratan a los empleados de mayor volumen con
mas facilidad a través de los outsourcing, qué es lo que estas empresas toman en
cuenta y como son los perfiles que el patrén entrega a los reclutadores para poder

llevar a cabo el proceso de contratacion.

Algunos puntos importantes a considerar son que el reclutador debe no sélo tomar en
cuenta las aptitudes del empleado sino desarrollar un método de entrevista que le
permita conocer a fondo sus habilidades personales, para ello sera necesario que el
perfil de la posicibn a cubrir, especifigue detalladamente qué destrezas

interpersonales, sociales y laborales debe tener el candidato.

Los candidatos deben pensar seriamente en invertir en su educacién no sélo dinero,
sino tiempo y esfuerzo, ya que deberan enfocarse en desarrollar, pulir o mejorar
ciertas habilidades que les permitan abrirse paso en el crecimiento laboral, asi como

identificar sus mejores cualidades para trabajar en ellas a la hora de la entrevista.

La empresa deberia mejorar las condiciones de trabajo ofertadas a los candidatos, ya
que ello no solo atraera mas talento, lo que le permitird ampliar sus opciones, si ho

gue a su vez la calidad de los perfiles mejorara considerablemente.

El candidato puede elaborar un plan de carrera personal, e identificar las herramientas
académicas y personales que requerira en el futuro, lo que le permitira saber en qué

debe y puede invertir mas y mejor.
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Siempre recuerda que los reclutadores también son trabajadores, con mas
experiencia, pero trabajadores al final del camino, es labor de ellos determinar quienes
cumplen con el perfil solicitado y quienes califican para las siguientes etapas de
contratacion, es precisamente a ellos a quienes hay convencer con la mejor
combinacion de talentos o habilidades y de un curriculo impecable que muestre, en
papel, aquellos conocimientos que le pueden ser de gran utilidad a la empresa, todo
ello expresado con un pufiado de buena actitud y disposicion para siempre brincar

unos cuantos escalones.
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ANEXO 1

Instrumento disenado v aplicado a Alumnos

Confidencialidad de lainformacion: este cuestionario es solo parafines de diagndstico y andlisis

las respuestas seran tratadas de forma andnimay se mantendran en confidencialidad.

DATOS GENERALES
SEXO: Masculino Femenino EDAD:
1.-Estas Titulado
Sl NO (pase ala pregunta3,11)

2.- En este momento te encuentras

trabajando?

3.- Cual seria el medio por el cual conseguiste o conseguirias empleo?

a) Bolsade trabajo de la universidad

b) Outsorcing

c) Bolsade trabajovia internet

d) Relaciones hechas durante practicas profesionales o Servicio social

Otro (especifique)

4.- Cuanto tiempo después de egresar encontraste empleo?

5.- Que puesto ocupas en tu trabajo?
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a) Patron

b) Gerente

c) Administrativo (Especifique)

d) Contabilidad (Especifique)

e)Vendedor

f) Otro (especifique)

6.- Cual es el tipo de contrato que tienes?

7.- Cuentas con prestaciones o tu ingreso mensual es neto?

8.- En una escala del 1al 4, donde 1: Nadaimportante, 2:Poco importante, 3:iImportante, 4: Muy importante

Que tanto te exigen en el trabajo en cuanto a los siguientes conocimientos, habilidades y capacidades?

a) Basicos: Matemiticas, Espafiol:

b) Especializados en la Carrera:

c) Idiomas (especifique cual:)

a) Habilidades numéricas:

b) Habilidad paraencontrary resolver problemas:

c) Habilidad en el uso de maquinariay programas:

d) Habilidad y capacidad para aprender nuevas funciones: ,

e) Habilidad para expresién oral y escrita:
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9.- En qué medida coincide tu actividad laboral con los estudios vistos en la Universidad?

a) Nula coincidencia

b)Poca coincidencia

c) Totalmente coincidencia

10.- Consideras que los conocimientos que brinda la Universidad para enfrentar el mundo laboral son?

a) Total mente adecuados

b) Adecuadas

c) insuficientes

11.- Cual ha sidola principal dificultad a la que te has enfrentado para conseguirempleo?

12.- Hablando de las distintas areas de su plan de estudios marque si considera que se deben cancelar, reducir

Mantenero ampliar y de una breve explicacidn.

Areas del plan de

estudios

Cancelar

Reducir

Mantener

Ampliar

Explique él porque

Conocimientos
basicos
(Mateméticas,

Espafiol)

Conocimientos en

lengua Extranjera
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Conocimientos en
programas de

computacion

Conocimientos
especificos de la

carrera

Practicas
Profesionales y

Senicio Social

otro (especifique )
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DISENADO Y APLICADO A EMPLEADORES DE RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES

Lugar donde Trabaja: Sexo:

Puesto:

1.- ¢ Qué perfil debe tener un recién egresado de licenciatura para poder ser

contratado?

2.- ¢ Cuales cree que sean las condiciones Optimas con las que debe contar un

recién egresado de la licenciatura en administracion?

3.- Mencione 5 factores mas recurrentes por los cuales no son contratados los

recién egresados
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4.- ¢Parala empresa en la que trabaja que tan importante es tener un grado de

estudios para ocupar un puesto administrativo?

5.- ¢, Coémo reclutador cual es la mayor exigencia para elegir a la persona a

contratar?

a) Conocimientos
b) Carisma

c) Experiencia

d) Otro (Especifique)

6.- ¢ Porque?
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