UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA
UNIDAD IZTAPALAPA

Division de Ciencias Sociales y Humanidades
Departamento de Economia

“ELEMENTOS ACADEMICOS Y DE PERSONALIDAD COMO FACTORES
DETERMINANTES EN LA CONTRATACION DE PERSONAL EGRESADO
DE LA LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
EN EL AREA METROPOLITANA DE LA CD. DE MEXICO”

TESIS

Que para obtener el titulo de

“LICENCIADO EN ADMINISTRACION?”

Presenta : Lucia Evelin Jiménez Parada
Matricula 92326233

.~

‘ﬂ/i@MﬂJ.

Asesora : Maria Cristina Escobar Iturbe

México D.F. Junio de 2002



“ELEMENTOS ACADEMICOS Y DE PERSONALIDAD
COMO FACTORES DETERMINANTES EN LA
CONTRATACION DE PERSONAL EGRESADO DE LA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
EN EL AREA METROPOLITANA DE LA C.D. DE
MEXICO”



INDICE

INTRODUCCION
L. ANTECEDENTES
I. MARCO TEORICO
2.1 Politicas y procedimientos de reclutamiento.

2.2 La funcién de admision y empleo.
2.3 El proceso de colocacién.

m. METODO

IV. GRAFICAS Y RESULTADOS OBTENIDOS

V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

VL CONCLUSIONES

VIL. GLOSARIO DE TERMINOS

VIII. ANEXO1 FORMATO DE LA ENCUESTA

IX. ANEXOI TABLA DE EMPRESAS ENCUESTADAS

X.  BIBLIOGRAFIA

Pagina

10
13

15

17

42

51

54

56

63

66



INTRODUCCION

En la presente investigacion se hizo un analisis de las principales causas por las
cuales la mayoria de las empresas le dan preferencia en contrataciéon a los
egresados de universidades privadas y dejan en un segundo término a los de
publicas. Estas preferencias de algunas empresas por egresados de universidades
privadas sobre los que provienen de instituciones puiblicas en muchas ocasiones no
esta en funciéon de los conocimientos o preparacion de los alumnos, esto quedaria
en un segundo orden, sino por cuestiones culturales y sociales, de personahdad del
solicitante de empleo, que no se adquieren en la escuela.

Esta investigacion consisti6 en encuestar a 33 empresas ubicadas en el érea
metropolitana de la Ciudad de México, para conocer sus preferencias y sus
criterios de contratacion; si estos estan enfocados a las cuestiones académicas (de
conocimientos o preparacion de los alumnos), o si influyen mas en su decisién los
factores relacionados con la personalidad del solicitante (como los sociales,
culturales, o econémicos).

Desde hace algunos anos los egresados de universidades ptblicas se enfrentan a
una gran discriminacién en su bisqueda de empleo por parte de un gran nimero
de empresas que no estin dispuestas a contratar personal proveniente de
universidades tales como la UAM, la UNAM y el IPN.

Esta situacion requiere un andlisis de las causas, ya que es muy preocupante y
desalentador tanto para los estudiantes vigentes como para los potenciales, ya que
las universidades en cuestién deberian ser prioritarias en importancia para los
empresarios, ya que los egresados de estas tienen también una gran calidad y
capacidad, ademas de que se adaptan y desempefian 6ptimamente en cualquier
medio laboral, ain con mayor facilidad que los egresados de las privadas.

En muchos casos, los egresados de universidades publicas presentan mas
caracteristicas demandadas por los empleadores, que los de universidades
privadas, como son : la facil y rdpida adaptabilidad a cualquier condicién de
trabajo, estdn dispuestos a “comenzar desde abajo”, y eso les permite conocer
mejor cada estrato de la organizacién y su funcionamiento, ademas de que por
pertenecer a clases medias, tienen una mayor vision de la problemadtica del pais. En
cambio, los egresados de escuelas particulares tienen otra perspectiva de su
desarrollo profesional, generalmente se preocupan mds por conservar su comoda
situacién, por preservarla y no priorizan la mencionada situacion.

A pesar del contexto en el que nos desenvolvemos, de inestabilidades en la
educacién puablica del pais ( el caso de la UNAM en el ano de 1999 ), es necesario



rescatar esta situacion, ya que es un problema que va mas alla de una universidad
ptblica, ya que como sabemos también la apoyaron otras universidades realizando
paros de inconformidad por la situacién existente. Es decir, es un problema que
tiene raices profundas y que puede tener consecuencias muy dafinas para la
educacién publica de nuestro pais como el desprestigio de esta.

La situacién anterior nos llevé a formular las siguientes preguntas :

1.-;Realmente existe la discriminacién por parte de los empleadores de las
empresas del drea metropolitana hacia los egresados de universidades publicas o
solo es un mito? )

2.- Si es asi, ;Cudles son las causas principales por las cuales se da esta
discriminacién?

3.-¢Qué cualidades particulares poseen los egresados de universidades privadas
que hacen que los empleadores los prefieran en relacién a los de universidades
publicas?

4.-;Son en realidad los conocimientos, la calidad de la preparacién académica del
solicitante de empleo lo que hace que sea contratado, o son otros aspectos
relacionados con la personalidad como su estatus socioeconémico, la educacion, su
manera de vestir, lo que influye?

La situacién de discriminacién hacia los egresados de universidades ptblicas
prevaleciente en el campo laboral, es muy preocupante tanto para los estudiantes
vigentes que no cuentan con los medios para asistir a una institucion privada
como para los potenciales, asi como para las condiciones de educacién y empleo
futuras de nuestro pais. Es un problema que nos atafie a todos por la magnitud de
sus consecuencias, ya que la mayoria de la poblacién estudiantil universitaria
pertenece a las universidades publicas y es muy desalentador para estos
estudiantes saber de antemano que seran discriminados por la mayoria de las
empresas en su busqueda de empleo al egresar de la universidad, lo que se
convierte en un gran obstaculo para su desarrollo profesional. La mayoria de estos
estudiantes no cuentan con los recursos para asistir a una institucién privada y las
becas otorgadas son pocas en relacién con la poblacién estudiantil. Esta situacién
es muy preocupante ya que la matricula de una universidad publica supera por
mucho a la de una privada y los que reciben por lo tanto la discriminacién laboral
son la mayoria y unos pocos los privilegiados.

Los objetivos de esta investigacion son los siguientes :
v" Determinar si realmente existe discriminacién por parte de la mayoria de los

empleadores hacia los egresados de universidades o instituciones publicas
cuando estos acuden en busca de empleo.



v Conocer las principales causas de discriminacién por parte de los
empleadores hacia los egresados de universidades ptblicas al solicitar
empleo.

v" Conocer las razones por las cuales tienen preferencia en contratacién los
egresados de universidades privadas.

v' Precisar si es la calidad de su preparacién académica la causa principal por
la cudl son contratados, o si pesan mds los aspectos relacionados con la
personalidad del solicitante (buena presentacién, estatus socioecon6mico,
cardcter, etc.)

El contexto situacional del problema a investigar nos lleva a elaborar la siguiente
hipétesis :

“La preferencia de la mayoria de las empresas del drea metropolitana se inclina
por emplear a egresados de universidades privadas sobre los que provienen de
instituciones publicas y esta preferencia no estd en funcién de la preparacion
académica del egresado, sino que esta sujeta a cuestiones culturales, sociales, de
personalidad y de estatus econémico de los solicitantes, aspectos que no se
adquieren en el ambito académico”.

Este trabajo consta de nueve partes, la primera son los antecedentes en los que se
mencionan brevemente la situacién adversa por la que han pasado los egresados
de universidades publicas al enfrentarse a la discriminacién por parte de los
empleadores al solicitar empleo y que esto se ha agravado a raiz de los
movimientos estudiantiles que ha sufrido la UNAM en los dltimos anos. También
hay datos estadisticos sobre la situacién mencionada al principio.

La segunda parte es el marco teérico donde se habla de politicas y procedimientos
de reclutamiento, la funcién de admisién y empleo, cémo se recluta al personal,
como se selecciona, el proceso de colocacién en la empresa, la creacién de fuentes
de solicitantes y las practicas y problemas actuales.

La tercera parte es el método que contiene los aspectos metodolégicos de la
investigacion, como la seleccion de la muestra, la delimitaciéon de la poblacién y
c6mo se recolectaron los datos.

La cuarta parte consta de las graficas y los resultados obtenidos de la encuesta, es
decir, se realiz6 una grafica por cada pregunta que se realiz6 y se mencioné el
comportamiento de dicha grafica de acuerdo a los resultados que se obtuvieron.



En la quinta parte se analizan los resultados obtenidos punto por punto, es decir,
como fueron los resultados en relacién a cada uno de los aspectos que se
consideraron en la encuesta como los mas relevantes en la contratacion de personal
por parte de las empresas.

La sexta parte son las conclusiones donde comprobamos nuestra hipoétesis, de
acuerdo a los datos que obtuvimos de los resultados.

La séptima parte es un glosario de términos en el cual se definen estos de acuerdo
al contexto de la investigacion.

La octava parte es el anexo 1 que muestra el formato de la encuesta que se aplic6
a las empresas. La novena parte es el anexo 2 que es la tabla de las empresas
encuestadas, su nombre, giro y tamaio.

La bibliografia es la décima y tltima parte donde se mencionan los textos que
consultamos para fundamentar y complementar nuestra investigacion, como
fueron los antecedentes, el marco tedrico, los aspectos metodolégicos y el glosario
de términos.



I. ANTECEDENTES

En los ultimos afios se ha manifestado cierta preferencia hacia los egresados de
instituciones privadas de educacién superior y el desdén a quienes fueron formados en
universidades pablicas.

De hecho, este estigma, empezaron a vivirlo los egresados de la UNAM a finales de la
década pasada y principios de ésta, sobre todo los de carreras administrativas. En las
ofertas de empleo de ciertas empresas de la iniciativa privada aparecia a veces la
leyenda: “Indtil presentarse si es de la UNAM, UAM, POLITECNICO”. Aunque no
desaparecié totalmente este requisito, con el proyecto de academizacion impuesto por
José Sarukhéan pareci6 detenerse. Sin embargo, con el movimiento estudiantil que
afronta la institucién desde el 20 de abril del ano pasado, ese fantasma reaparecio.

Para medir el impacto que los anuncios tenian y sobre todo para determinar qué pasa
con los egresados una vez que dejan las aulas, desde los primeros afios de esta década
las autoridades empezaron a seguirles los pasos. Pero solo lo han podido hacer a través
de datos estadisticos obtenidos por los alumnos que después de anos regresaban a
realizar tramites de titulacion en las ventanillas de servicios escolares.

La UNAM, por ejemplo, ha publicado desde 1989 un informe titulado “Perfil de los
alumnos egresados del nivel licenciatura”. En el estudio mas reciente se establece que
de acuerdo con respuestas de 83% de los encuestados, “la posibilidad de obtener un
empleo es compartida por la mayor parte de los egresados universitarios”.

De la comparacién del informe de 1990 con el dltimo publicado en 1998 (que contiene
datos de 1997) se puede establecer que hubo un ligero aumento en la contratacion de
alumnos de la UNAM entre esos anos. En 1990 se encontré que aproximadamente 57%
conseguia trabajo en el area de su especializacion y en 1997 se establece que 61% de los
encuestados consider6 que su desempeiio profesional “presentaba una alta relacién con
los estudios que habia realizado, y sélo 27% afirmé que esta relacién era mediana”. El
66% contaba con empleo y dedicaba al trabajo un promedio mayor de 32 horas a la
semana.

Sin embargo, Carlos Muiioz Izquierdo!, admite la preferencia de los empleadores por
los alumnos de las privadas, pero advierte que esas preferencias no son por el nivel
académico o de preparacion de los estudiantes, sino por cuestiones sociales o de
desenvolvimiento en el trabajo.

! Investigador de la Universidad Iberoamericana, quien coordin una encuesta de seguimiento de egresados en 1995,
con ayuda y apoyo de la Asociacion Nacional de Universidades ¢ Instituciones de Educacion Superior (ANUIES),
asi como de tres instituciones publicas v dos privadas.



Segtin el investigador, las preferencias de los empleadores son por los egresados del

Tecnol6gico de Monterrey, seguido por la Iberoamericana; en tercer lugar los
profesionistas de la UNAM, después de la Universidad Auténoma Metropolitana
(UAM) y la del Estado de México (UAEM).2

Estos resultados, dice, deben verse con cuidado, ya que muchas veces la preferencia
del empleador por los egresados de las universidades privadas no esta en funciéon de los
conocimientos o preparacién del muchacho, “esto quedaria en un segundo orden, sino
en torno de su cultura, factores sociales, educacién en la familia, la personalidad del
solicitante, su capacidad para negociar, para comunicarse con los demés, para dirigir;
una serie de caracteristicas que no se adquieren en la escuela y tienen que ver con la
personalidad del individuo”. "

Esas caracteristicas no tienen relaciéon con la capacidad intelectual o los conocimientos
o formacion cientifica o técnica que posea el joven. No por ello un empleador va a dejar
de contratar a un joven capaz. “Seria irracional que se le corriera por ese prejuicio, eso
va en contra de la inteligencia y, si un empleador es inteligente, no va a correr o dejar de
contratar a un muchacho con capacidad”.

El investigador explica que este tipo de estudios son dificiles de realizar porque se
necesita mucho tiempo y presupuesto para aplicar las encuestas y después procesarlas;
por ello, elaboraron con la ANUIES un manual titulado “Esquema basico para el
seguimiento de egresados”, para que las instituciones lo apliquen y obtengan
informacién.

Asi, con el apoyo de la ANUIES y la posibilidad de obtener informacién de las cinco
instituciones participantes, decidieron hacer dos estudios: uno con los datos de los
egresados entre 1992 y 1994, proporcionados directamente por las universidades; el
segundo con encuestas realizadas a profesionistas que laboraron en diversos ramos. Un
dato importante que se comprob6 en la investigacion es que si existe una tendencia para
que los egresados de las privadas -que captan el 25% de la demanda de educacién
superior- ocupen un alto porcentaje de los puestos de mando en contraste con los de las
publicas: “es por factores sociales y culturales mas que académicos”, insiste Mufioz
Izquierdo.

Corrobora que un alto nimero de egresados de las universidades publicas estan
empleados “pero con un cargo diferente y con salario distinto al de su propia
profesion”.

Afirma que este problema se debe a la situacion econémica del pais. “No hay
suficiente espacio para todos los egresados que se incorporan a la actividad productiva

? De acuerdo con el estudio, publicado en 1996 por la ANUIES, titulado “Diferenciacion institucional de la
educacion superior y mercados de trabajo”, y cuyos datos “son totalmente actuales™



afno con afo. Si se mide el total de muchachos que egresan anualmente, con los empleos
ya sea a nivel técnico u otro, y sobre todo en puestos de mando, se encuentra que uno
de cada tres tiene la posibilidad de ser contratado en la actividad que queria. Es decir,
solamente la tercera parte tiene esa posibilidad porque no hay suficiente espacio”.

También afirma que en los dltimos afios el crecimiento de las universidades publicas
se ha deteriorado por las restricciones presupuestales tanto estatales como federales.
Aqui sefiala otro problema. Ante esa restriccién, la demanda por la educacién superior
ha aumentado y muchos estudiantes estdn encontrando acomodo en instituciones
privadas que “estin a su alcance, 0o sea de un nivel econémico distinto a las
instituciones tradicionales como el TEC, el ITAM o la IBEROAMERICANA”.

Por esa razén explica que en los dltimos 10 anos ha habido un crecimiento en la
aparicién de instituciones privadas de educacion superior con colegiaturas bajas. Es
decir, “se esta redistribuyendo la demanda en estas instituciones”.

Munoz Izquierdo considera que las grandes instituciones privadas van a mantener su
matricula, mientras que las nuevas y mas pequenas empezaran a expandirse. Pero estas
instituciones en su mayoria imparten carreras tradicionales como las administrativas, y
estdn saturando mas el mercado laboral. Ya que son carreras mucho mas baratas, no
requieren de muchas instalaciones pesadas, no necesitan laboratorios.

En los dltimos afios, el objetivo de las autoridades gubernamentales es aumentar la
matricula de las carreras técnicas en ciencias naturales, exactas, “pero falta un incentivo
real para los solicitantes: que haya mercado de trabajo”.

Estadisticamente, las instituciones privadas acaparan el 25% de la poblacién
estudiantil de educacién superior. De acuerdo con datos de la ANUIES, hay 990,729
alumnos en el nivel de licenciatura en universidades publicas y 319,500 en las privadas.
De ese total, 1,310,229 alumnos, poco mas de la mitad (50.82%) se concentra en las
carreras comprendidas en la llamada drea de Ciencias Sociales y Administrativas. De
este porcentaje 32.6 % estudia en instituciones privadas, mientras que las universidades
publicas cubren el otro 67.4 % . Asimismo, las instituciones privadas cubren el 19.2% de
las carreras de educacién y Humanidades, 18.5% de las Ingenierias y tecnologia; 10.8%
de las Ciencias de la Salud; solamente 5.2% de su poblacién estudia carreras de Ciencias
Naturales y Exactas y 4.5% de Ciencias Agropecuarias. Las Universidades Publicas
absorben los porcentajes restantes.

Segtin los datos de la UNAM, 57% de sus egresados contratados trabajan en iniciativa
privada, sobre todo en el caso de carreras administrativas ‘0 de Ciencias Sociales; en
cambio, los egresados del area de Humanidades y Artes, la mitad de ellos son
absorbidos por el sector publico y, de estos, 80% labora en el sector de servicios.



Oftra aparente ventaja que tienen los alumnos de instituciones privadas, es que ahi
logran relacionarse muchas veces con empresarios que en un futuro los contrataran.

En cambio, un alto namero de alumnos de la UNAM se apoyan en la lamada Bolsa de
Trabajo, que funciona en la mayoria de las escuelas o facultades.

Son peri6édicos murales donde las empresas de iniciativa privada, sobre todo, solicitan
alumnos pasantes o egresados.

Otra alternativa, es a través del llamado Servicio Social que tienen que desarrollar en
Instituciones con convenios con las Universidades Puablicas o en el Sector Publico,
donde muchas veces se quedan finalmente, o a través de los anuncios en los periédicos.

Lo cierto es que el mercado de trabajo determina en muchos casos la demanda a ciertas
carreras. Una especialidad que no s6lo ha mantenido la demanda, sino que ha
aumentado, es la relacionada con la economia y la administracion. Segtn los datos de la
ANUIES entre 80-81, la demanda a esas carreras representaba 38.68% de la matricula
total del pais, mientras que entre 1997 y 1998, se fue a 50.82%. En cambio bajé de 9.45%
a 2.50% la demanda de alumnos a las carreras de Ciencias Agropecuarias y en Ciencias
Naturales y Exactas pas6 de 2.97% a 1.92%.3

Finalmente las reglas del mercado se imponen y las diferencias por niveles sociales y
no de preparacién o conocimiento persisten.

? "Universidades Publicas y sus estigmas”, articulo pubticado por el periddico "El Universal®, sabado 16 de Abril de
2000, en la seccidén Nacion.



II. MARCO TEORICO



2.1 POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS
DE RECLUTAMIENTO

El término reclutamiento indica el proceso de atraccién de posibles empleados a la
compatifa. Es un medio sistematico de descubrir posibles candidatos e inducirlos a que
hagan una solicitud de empleo en la compaiiia. La actividad de reclutamiento en si
misma puede ser selectiva o preselectiva mediante la seleccién de entre varias fuentes
de abastecimiento o por la decisién respecto a si los candidatos deben someterse a los
procedimientos ulteriores de entrevistas.

La reputacién de una compaiiia en el mercado de la mano de obra local influye en sus
actividades de reclutamiento. Sin embargo, la confianza en métodos informales,
casuales de atraccién de candidatos es una base pequefia para la seleccion y conduce al
riesgo de deteriorar las capacidades disponibles del empleado. -Las compaiias
modernas usan métodos de reclutamiento altamente complicados para protegerse a si
mismas contra las lagunas y escasez de abastecimientos de mano de obra ejecutiva,
administrativa y de empleados de menor categoria.

Fuentes de abastecimiento

Basicamente existen dos fuentes principales para cada vacante de puestos en una
compaiiia: fuentes internas y fuentes externas. Puesto que los candidatos a un trabajo
ya empleados se consideran disponibles para Illenar puestos abiertos mediante

transferencia o ascenso, los reclutadores de la compania tienden a dirigir sus esfuerzos
hacia las fuentes externas.

Fuentes externas. Las fuentes de abastecimiento externas son numerosas, pero aqui
tenemos las seis basicas:

1) Contratacién directa en la puesta;

2) Agencias de empleo publicas y privadas;
3) Anuncios;

4) Recomendaciones de empleados actuales;
5) Escuelas, y

6) Sindicatos de trabajo.



Métodos que se consideran de los mas efectivos para reclutar personal, por ntimero de
compaiiia :

Solamente Solumente Solmmente Solamente Empleados Empleados
obreros obreros  empleados empleados y obreros  y obreros
1o. %o no. % juntos no.  juntos %

' de emplead

* La contrataciéon directa la consideran el método mds eficaz de contratar tanto a obreros como empleados
el 31 % de las compaiiias con mds de 5,000 trabajadores; s6lo el 13 % de las compaiifas con menos de 500
trabajadores indicaron esto.

+ Las recomendaciones de los empleados las consideran el método mds efectivo para reclutar obreros el
12 % de las compafias con menos de 500 trabajadores; s6lo un 3 % de las compaiiias con mas de 5,000
empleados menciono esto. +

Seleccion y colocacion de empleados

Las organizaciones tienen el derecho de seleccionar a los miembros que participan en
ellas. En vista de que su compromiso con un empleado presupone beneficios a largo
plazo, duracién y estabilidad y al mismo tiempo esperan de él una calidad y actuacion
en su trabajo razonables, las compariias salen beneficiadas con una eleccién cuidadosa.
Ademas, las grandes diferencias en capacidad, eficiencia y cualidades potenciales de las
personas intensifican los problemas de seleccién. Las complejidades inherentes a la
personalidad humana, lo inadecuado de las herramientas para adquirir y analizar la
informacién apropiada y la falta de conocimiento preciso y completo acerca de las
organizaciones hacen dificil una evaluacion objetiva de las semejanzas y diferencias
entre los candidatos.

-

* Fuente : National Industrial Conference Board, Personnel Practices in Factory and Ofice: Manufacturing,
Studies in Personnel Policy No. 194. Usada con permiso.



Procedimientos y politicas de eximenes

El examen comienza con el reclutamiento selectivo pero la actividad primaria de un
examen es la investigacién de los candidatos reclutados mediante la obtencién y anilisis
de informacién adicional especifica. Los encargados de personal hacen predicciones
acerca de la conveniencia de contratar a cada uno de los candidatos y de la probabilidad
de que el candidato llene los requisitos de actuacién y otras expectativas en un puesto
especifico.

Obtenciéon de datos

Si los puestos deben llenarse mediante la transferencia de los empleados existentes,
algunos datos ya estan en la compaiia en el expediente consecutivo del empleado. Si se
han mantenido inventarios sistematicos de los recursos humanos y de sus capacidades,
los datos existentes serdn relativamente completos. Esta informacién preliminar puede
ser colocada en un sistema computarizado de control de datos asegurando una rapida
recuperacién. El problema de la obtencién de datos es entonces ampliar y multiplicar
estos datos de modo que llenen las necesidades de la decisién especifica que debe
tomarse.

La btasqueda de datos de los nuevos solicitantes es més compleja. Las companias
requieren de una gran cantidad de datos de los cuales no todos son concretos o
especificos. Resulta valiosa la informacién acerca de sus opiniones y de sus actitudes
para llegar a la decision final. Los procedimientos de seleccion no son tan rigurosos o
“cientificos” de modo que los factores subjetivos queden eliminados y seria dificil
argiiir que debieran serlo. Pero es importante que se establezcan y se sigan
procedimientos sistematicos y programados para obtener y analizar los datos objetivos
y subjetivos.

La decision respecto a qué datos se deben obtener exige que se sopesen los costos de la
obtencién de los mismos contra su posible utilidad como lo indican los resultados del
procedimiento de examen. Los procedimientos que van més alld de las entrevistas
iniciales o del examen del resumen entregado por el solicitante son costosos, de modo
que no es posible obtener datos perfectamente precisos o completos. También es
antieconémico obtener datos que no se necesitan en el momento para predicciones
validas. Por eso un procedimiento sistematico de seleccion usa métodos de
investigacion estadistica o clinica que reduce la obtencién de datos a los que se necesita
y es efectivo. El muestreo estadistico y la teoria de las probabilidades son la base de la
obtencién de datos. Los instrumentos se desarrollan para proporcionar informacién til
y representativa en la que se basen las decisiones que sean probablemente correctas
dentro de un grado aceptable de probabilidad méas bien que de una completa certeza.
Las descripciones de tareas y las especificaciones de los recursos humanos son los
puntos de arranque en la decisién de qué datos se necesitan, pero la determinacioén final



de qué se debe incluir en la busqueda de datos descansa en la validacion de los
contenidos mediante el analisis de las partidas y otras técnicas de estadistica que
indiquen hasta que grado las partidas distinguen, sobre la base de probabilidad, entre
los candidatos potencialmente exitosos o los que no tendran éxito. Los objetivos del
procedimiento de examen son la exactitud, la complexién, la validez y los valores de
prediccién, pero estos se alcanzan en grados relativos basados en los costos y la
importancia de los puestos que deben llenarse.



2.2 LA FUNCION DE ADMISION Y EMPLEO

Como todas las funciones del Departamento de Personal, la funcién de Admision y
Empleo, debe ser de naturaleza staff. Cuando no se realiza asi, tiene el especial
inconveniente de que no puede hacerse responsable a los supervisores inmediatos de la
cantidad y calidad del trabajo, ya que ellos tienen que llevarlo a cabo con personal “que
les fue impuesto”.

La funcién de admisién y empleo se realiza con el caracter de “servicio”, esto es : el
Departamento de Personal, por sus especiales capacidades en las técnicas respectivas,
busca y escoge los mejores candidatos y los recomienda para los puestos mas acordes
con sus cualidades.

Muchas veces se piensa que la funcién se lleva en forma lineal, y en realidad se hace
con naturaleza staff, por que el Departamento de Personal no “decide” contra la
opinion de los supervisores de linea, quién debe ser contratado después de las pruebas,
sino s6lo recomienda, aconseja, dejando la dltima decision a dichos jefes.

Requisitos previos
La seleccion de personal supone lo siguiente :

a) Fijacion de politicas claras y eficaces sobre la admisién de personal: edad,
caracteristicas, medio social, etc., de los candidatos.

b) Contar con andlisis de puestos. La especificacion de puesto sefala qué requisitos
exige el puesto, s6lo contando cos estos puede realmente determinarse si el
solicitante los reune.

c) Contar con un medio de requisicion adecuado.

Etapas generales de la admision
Aunque varfan mucho en su niimero y orden, las mas usuales son :

1) Reclutamiento: hace de una “persona extraia”, un “candidato”.

2) Seleccion: busca entre los “candidatos” los mejores para cada puesto.

3) Contratacion: hace del “buen candidato”, un “empleado” o trabajador.

4) Introduccion: trata (junto con el entrenamiento) de hacer del “empleado”, un
“buen empleado”.
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Candidato Buen
_— candidato

S N

Empleado

Buen
empleado

Reclutamiento

Conviene distinguir : a) Fuentes de abastecimiento y b) Medios de reclutamiento.
Aunque guardan enormes semejanzas, son cosas distintas “los lugares en que podré
encontrar mi personal”, y “la forma de atraerlo a la empresa”. La distincion tiene la
ventaja practica de que una fuente de abastecimiento puede ser buena, pero parecer

mala por lo inadecuado del medio de reclutamiento, y viceversa.

Fuentes de abastecimiento

1. Sindicato.- Suele constituir la principal fuente de abastecimiento para las
empresas donde existe, en virtud de la cldusula de admision exclusiva, salvo
para el personal de confianza que la empresa libremente contrata.

2. Escuelas. Universidades, Tecnol6gicos, Escuelas Comerciales, etc. Suelen ser la
fuente de abastecimiento para personal calificado.

3. Familiares o recomendados de los trabajadores actuales. De ordinario pueden y suelen

recomendar a personas que conocen.

Oficinas de colocacion (gratuitas o de paga).

5. Otras empresas. Pueden recomendar al personal que no pudieron ocupar por
politicas de edad, parentesco con los actuales trabajadores, etc. o bien personal
que tienen que reajustar por reduccién de trabajo.

s
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6.

“La puerta de la calle” .Con esta expresion suele denotarse a los candidatos que
espontdneamente se presentan, atraidos por el prestigio de la empresa.

Medios de reclutamiento

1.

2.

Requisicion al sindicato.- Hay que procurar la reglamentacion adecuada de la
clausula de admision exclusiva.

Solicitud oral o escrita (por tablero o carta) a los actuales trabajadores.- Como la
bondad de este medio radica en la calidad del recomendante y de la forma en
que recomienda, es preferible la solicitud oral, que permite apreciar estos datos.
Carta o teléfono.- Para solicitar a bolsas de trabajo, a otras empresas, etc. es
conveniente emplear ambos medios: el primero con el fin de asegurar la
precision, y el segundo para aclaraciones y complementar datos.

Periddico, radio o television.- Los anuncios por estos medios, tan usados hoy, sobre
todo el primero, suelen ser ttiles cuando se trata de personal muy calificado, en
el que facilmente pueden precisarse los requisitos necesarios, y en que no habra
un numero exagerado de solicitantes.

Nuestro archivo de solicitudes muertas.- Puede ocurrir que en determinado
momento un solicitante no pudo ser admitido, pero en otra circunstancia nos sea
utl.

Folletos. Ciertas empresas los editan, sefialando las posibilidades de empleo en
esa empresa, beneficios que ofrece, etc.

Seleccion

Las etapas més usuales, y el orden en que suele emplearse el conjunto de medios
técnicos de que nos ayudamos para lograr la realizacién del principio : “el hombre
adecuado para el puesto adecuado”, son las siguientes :

L Hoja de solicitud. Es, no s6lo la base del proceso de la seleccion -ya
que todos los demés pasos se comparan con ella-, sino aun de todo el
trabajo, ya que es como la cabeza del empleado.

IL Entrevistas. Se ha dicho que la entrevista es una de las mas valiosas
armas de que dispone el administrador. La que se hace para completar
daros del solicitante ~conocida como entrevista de fondo- tiene un
valor incalculable, s6lo que, como toda entrevista, vale lo que valga el
entrevistador. Pero éste puede “hacerse” en cierto modo, con la
practica y el analisis de sus progresos en ella.

0.  Pruebas : psicotécnicas y/o prdcticas. Es indiscutible que necesitamos
verificar de algiin modo las capacidades que el trabajador posee para
ocupar el puesto al que lo destinamos, o que él pretende. Las pruebas
son necesarias tanto para la seleccién como para la acomodacién del
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personal. Podemos dividirlas en pruebas de aptitud, de capacidad y
de temperamento- personalidad.

IV.  Investigaciones. Son de varios tipos : 1. Investigacion de antecedentes
de trabajo; 2. Investigacién de antecedentes penales; 3. Investigacion de
las cartas de recomendacion; 4. Investigacién en el domicilio y familia
del solicitante.

V. Examen médico. Puede tener como fines principales :1. Conocer si el
candidato padece enfermedades contagiosas. 2. Saber si tiene alguna
enfermedad que pueda ser alguna contraindicacién para el puesto que
se le ofreceria. 3. Conocer si el trabajador no sufre ya, al ingresar al
trabajo, enfermedades profesionales. 4. Obtener indicios sobre la
posibilidad de que el trabajador sea un alcohdlico o drogadicto. 5.
Verificar si el trabajador tiene el uso normal y la agudeza requerida de
sus sentidos (la vista, el oido, etc.) . 6. Buscar si el trabajador no tiene
algun defecto que lo predisponga a sufrir accidentes de trabajo. 7.
Orientarlo sobre coémo puede curarse de sus enfermedades crénicas y
prevenir las que pudieran ocurrirle. 8. Investigar su estado general de
salud. 9. Servir de base para la realizacién de exdmenes periodicos al
trabajador.

2.3 EL. PROCESO DE COLOCACION

El proceso de colocacién es un flujo de sucesos que tiene como resultado la asignacion
continua de recursos humanos a todas las posiciones organizacionales en todos los
niveles. Este proceso incluye los siguientes subprocesos:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Planeacién de recursos humanos
Autorizacién de colocacién
Creacion de fuentes de solicitantes
Evaluacion de solicitantes
Decisiones y fuentes de solicitantes
Evaluacién de solicitantes
Decisiones y ofertas de empleo
Induccién y orientacion
Transferencias

10) Degradaciones
11) Promociones y separaciones.

En cierto sentido este proceso es el flujo de recursos humanos hacia adentro y hacia
fuera de la empresa. En general se utilizan diversos dispositivos. y subsistemas en
sistemas disefiados para administrar el proceso de colocacién. Estos dispositivos o
subsistemas incluyen tablas y diagramas, formas de solicitud, entrevistas, pruebas,
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verificaciones de referencias, examenes fisicos, revisiones del desempeno y entrevistas
de salida.

Creacion de fuentes de solicitantes

La creacién de fuentes de solicitantes puede incluir la publicidad; anuncios de puestos
(anuncio del puesto dentro de la organizacién); un listado de necesidades con agencias
de colocaciones publicas, académicas o privadas; reclutamiento en universidades y en el
campo; invitaciones a solicitantes para visitar las instalaciones del empleador; y el
mantenimiento de archivos de solicitantes. EI propdsito de este subproceso es interesar
a un nimmero suficiente de personas calificadas en el empleo dentro de la organizacion.

Practicas y problemas actuales

El desarrollo de fuentes de solicitantes requiere una coordinacién considerable con la
planeacién de los recursos humanos. Se debe analizar el mercado de mano de obra
para determinar en dénde se pueden localizar las capacidades especificas, y se necesita
tomar decisiones acerca de qué escuelas, universidades y ciudades se deben contactar o
visitar, en doénde se debe colocar la publicidad y quién debe llevar a cabo el
reclutamiento.

La publicidad en periédicos y en publicaciones comerciales y profesionales es un
método de creacion de fuentes de solicitantes. Tales publicaciones pueden tener lectores
a nivel local, regional, nacional o aun internacional. Muchas organizaciones utilizan este
método para obtener solicitantes.

Otra fuente de solicitantes es la agencia comercial de empleos. De acuerdo con una
investigacion a nivel nacional, 21 por ciento de las personas que buscan empleo utilizan
agencias de empleo privadas como un método para obtenerlo.5 Las cuotas varian desde
una fraccién del salario mensual del nuevo empleado hasta mas de un mes de pago.

En el caso de reclutamiento de ejecutivos, frecuentemente se pagan cuotas a firmas
consultoras para buscar talentos. Otra fuente de solicitantes es el servicio estatal de
empleo.

us. Department of Labor, “Job Seeking Methods used by American Workers” Bulletin 1886, 1975, pag. 4.
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INIL. METODO

ASPECTOS METODOLOGICOS

Se llevé6 a cabo una investigacion no experimental, ya que este tipo de investigacién se
realizard sin manipular deliberadamente variables. Es decir, no hicimos variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que hicimos es observar fenémenos
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene
control directo sobre dichas variables, no puede influir 'sobre ellas porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos.

El tipo de disefio no experimental que se realiz6 es de tipo transeccional o transversal,
donde se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo tnico. Su propésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es
como tener una fotografia de lo que sucede.

SELECCION DE LA MUESTRA

Los sujetos de estudio son los encargados del departamento de reclutamiento y
seleccién de personal de empresas grandes, medianas y pequenas ubicadas en el drea
metropolitana del Distrito Federal.

DELIMITACION DE LA POBLACION

Una vez que se ha definido cual sera nuestra unidad de analisis se procedi6 a delimitar
la poblacién que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los
resultados. Asi la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones. En este caso serian los empleadores de empresas grandes
medianas y pequenas que se dedican a contratar personal0.

Para seleccionar la muestra deben delimitarse las caracteristicas de la poblacién. La
muestra es en esencia, un subgrupo de la poblacién.

RECOLECCION DE LOS DATOS
Recolectar los datos implica tres actividades estrechamente vinculadas entre si:
a) Seleccionar un instrumento de medicién de los disponibles en el estudio del

comportamiento o desarrollar uno. Este debe ser valido y confiable, para poder- .

basarnos en sus resultados.
b) Aplicar ese instrumento de medicién. Es decir, obtener las observaciones y
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mediciones de las variables que son de interés para nuestro estudio.
¢) Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente
(calificacién de los datos).

Una ventaja importante de la adecuada seleccion de instrumentos para obtener
informacion, es que permite obtenerla mas fidedigna y oportuna, y de acuerdo a las
necesidades de quien la requiere. Por esto se eligi6 la encuesta como la técnica para
obtener informacién, apoyada por el cuestionario; pues con la combinacién de ambos
medios, se logra ahorro de tiempo y buenos resultados. Este cuestionario es de tipo
cerrado, en el cual se incluyen preguntas de opcion multiple, utilizando la escala tipo
Linkert, en donde los encuestados, manifiestan su grado de acuerdo o desacuerdo; ya
que estas respuestas son faciles de interpretar y tabular.

Esta investigacion consisti6 en encuestar a 33 empresas ubicadas en el érea
metropolitana de la Ciudad de México, para conocer sus preferencias y criterios de
contratacion; si estos estan enfocados a las cuestiones académicas (de conocimientos o
preparacién de los alumnos), o si influyen més en su decision los factores relacionados
con la personalidad del solicitante (como los culturales, sociales 0 econémicos).

Se realiz6 a cada empresa una encuesta con 37 preguntas de opcién mdltiple, dos
preguntas abiertas, y 15 incisos para acomodar en orden de importancia; por medio de
las respuestas se pretendia indagar sobre la situacién a investigar, responder a las
preguntas que formulamos y comprobar si nuestra hip6tesis es falsa o verdadera.

Se visitaron personalmente 14 empresas y a las 19 restantes se les envi6 la encuesta via
fax, la cual respondieron y enviaron de regreso a los tres dias en promedio o a la
semana a mas tardar. En la mayoria de las empresas que se visitaron personalmente se
hizo previa cita por teléfono o personalmente ya sea con la secretaria del encargado del
Departamento de Reclutamiento y Seleccibn de Personal, o directamente con el
encargado. Fui atendida personalmente por el.encargado del Departamento de
Reclutamiento y Seleccion de Personal al cual exponia el motivo de mi visita mostrando
la credencial de la Universidad, algunos me pedian que les leyera las preguntas con sus
respectivas respuestas y ellos elegfan las que consideraban que se ajustaban mejor a su
situacién, ademas hacian comentarios sobre la situacién en particular que ampliaban la
informacién; otros pedian que les entregara la encuesta y ellos la contestaban en ese
momento y si le surgian dudas me las planteaban y al terminar hacia comentarios sobre
situaciones en particular.

16



IV. GRAFICAS Y RESULTADOS OBTENIDOS

1) ¢EL TAMANO DE SU EMPRESA ES?

a) Chica 5
b) Mediana 17
¢) Grande 13

De las 35 empresas encuestadas, 17 empresas (49%) son medianas, mientras que 13 (37%) son
grandes, y solamente 5 empresas (14%) son chicas. Como podemos observar el mayor niimero de
empresas que se entrevistaron fueron medianas. Este dato es importante ya que son empresas de
un tamaiio considerable, que repercuten en el campo laboral de los egresados.

2) ; COMO EMPLEADOR CONTRATA MAS A?

a) Egresados de privadas 12
b) Egresados de publicas 14
c) Por igual 9
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De las 35 empresas entrevistadas, 14 empresas (40%) contratan mas a egresados de universi-
dades publicas, 12 empresas(34%) contratan mas aegresados de universidades privadas, y 9 em-
presas (26%) contratan por igual, no tienen preferencia. Por lo anterior, observamos que los resul-
tados no fueren radicales, ya que casi la mitad de las empresas encuestadas tienen preferencia
por los egresados de universidades publicas, y otro tanto considerable por las privadas, aunque
en menor cantidad, pero en si no se dispararon los resultados a favor de los de privadas.

3) COMO EMPLEADOR O DE ACUERDO A LAS POLITICAS DE LA EMPRESA
¢ PREFIERE CONTRATAR A EGRESADOS DE LA LICENCIATURA EN ADMINIS

A) ITAM 10
B) TEC DE MONTERREY ) 13
C) IBERO 7
D) ANAHUAC 4
E) UAM 13
F) UNAM 9
G) POLITECNICO 16
H) UNITEC 2
[) UVM 4
J) EBC 2
K) LA SALLE 1
L) UNIV. PEDAGOGICA 1
M) INDIFERENTE 2
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De las 12 universidades de las cuales se contrata mas personal, el Politécnico es el que tiene pre-
ferencia, ya que de las 35 empresas 16 lo prefieren; en segundo lugar y cdmo dato curioso, tienen
igual preferencia el Tecnoldgico de Monterrey (privada) y la UAM (publica), ya que cuentan con el fa-
voritismo de 13 empresas de las 35 encuestadas; en tercer lugar tenemos a el ITAM con 10 votos de
los 35; en cuarto lugar tenemos a la UNAM con 9 votos de 35; en quinto lugar tenemos a la Universi-
dad Iberoamericana, con 7 prefemcias de 35; en sexto y con iguales votos tenemos a la Anahuac y
a la Universidad del Valle de México, con 4 votos; en séptimo y con igual preferencia tenemos a la
UNITEC y a la EBC con 2 votos; y por Glitimo con 1 voto tenemos a La Salle y a la U. Pedagégica.

4) ; CONSIDERA IMPORTANTE EL PRESTIGIO QUE TIENE UNA UNIVERSIDAD PARA
SELECCIONAR A SUS EGRESADOS COMO PARTE DE SU PERSONAL?

a) De acuerdo 16
b) Parcialmente de

acuerdo 14
¢) En desacuerdo 5

PROCEDENC!A ES MUY IMPORTANTE "como
. [FACTOR DE -CONTRATACION -

a).De.acuerds  *.

En cuanto al prestigio de una Universidad como factor de contratacion para contratar a sus egre-
sados tenemos que de las 35 empresas, 16 (46%) estan de acuerdo en tomar en cuenta el presti-
gio, 14 (40%) estan parcialmente de acuerdo; es decir 30 empresas (85.71%) toman en cuenta el
prestigio y solamente 5 empresas de las 35 (14%) estan en desacuerdo con este factor. Por lo que
el prestigio de la universidad de procedencia es un factor importante para ser contratados, ya que la
mayoria de las empresas (30 de 35) lo toman en cuenta.

5) ; CONSIDERA QUE TIENEN MAYOR PRESTIGIO LAS?

a) Universidades privadas 28
b) Universidades ptbiicas 2
c) Porigual 5
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Considerando que universidades tienen mayor prestigio, si las privadas o las publicas, de las 35 em-
presas encuestadas, 28 (80%) estuvieron a favor de las universidades privadas, mientras que s6lo 2
(6%) opinaron que las universidades publicas tienen mayor prestigio; por ditimo tenemos que 5 em-
presas (14%) opinaron que ambas tienen el mismo prestigio. Como podemos constatar, el prestigio
de la universidad de procedencia es determinante como factor de contratacion, y al tener mayor pres-
tigio las privadas, los egresados de estas tienen preferencia en la contratacion.

6) ¢ CONSIDERA COMO EL FACTOR MAS IMPORTANTE LA CALIDAD EN LA FORMACION
ACADEMICA QUE TENGA EL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISION DE CONTRATARLO?

a) De acuerdo 25
b) Parciaimente de acuerdo 8
¢) En desacuerdo 2

Referente a la calidad académica como principal factor de contratacion, observamos que de las
35 empresas, 25 (71%) estan de acuerdo en que este aspecto es el principal a tomar en cuenta
para contratar personal; 8 empresas (23%) estuvieron parciaimente de acuerdo en este punto, y
solamente 2 empresas (6%) estuvieron en desacuerdo en que es el principal factor de contrata-
cién. Para 25, de las 35 empresas, que son la mayoria, este es el factor mas importante.
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7) ; CONSIDERA QUE TIENEN UNA FORMACION ACADEMICA SUPERIOR -
EN LA LICENCIATURA EN ADMINISTRACION LOS ?

a) Egresados de privadas 20
b) Egresados de pablicas 6
¢) Porigual 9

De las 35 empresas, 20 (57%) opinaron que tienen una formacioén académica superior en la li-
cenciatura en administracion los egresados de universidades privadas; 9 empresas (26%) opina-
ron que son ambas las que tienen esta ventaja, y s6lo 6 (17%) opind que tienen una calidad su-
perior en formacién académica las universidades publicas. Poco mas de la mitad de las empre-
sas opinaron que son los de las privadas los que llevan Ia ventaja sobre las publicas.

8) ; CONSIDERA COMO EL FACTOR MAS IMPORTANTE LOS CONOCIMIENTOS,
LAS APTITUDES Y HABILIDADES QUE TIENEN LOS SOLICITANTES EN EL AREA
ADMINISTRATIVA PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLOS?

a) De acuerdo 24
b) Parcialmente de acuerdo 10
¢) En desacuerdo 1
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En cuanto a los conocimientos, aptitudes y habilidades como principal factor de contratacion, 24
empresas (68%), mas de la mitad estuvieron de acuerdo en este punto; 10 empresas (29%) estu-
vieron parcialmente de acuerdo; mientras que sélo 1 empresa (3%) estuvo en desacuerdo con es-
te aspecto como principal factor de contratacion. Como vemos, éste factor es muy importante ya
que un porcentaje muy alto lo consideré como principal factor de contratacion

9) ; CONSIDERA QUE TIENEN LOS CONOCIMIENTOS, LAS APTITUDES Y HABILIDADES MAS
ADECUADAS Y COMPLETAS EN EL AREA ADMINISTRATIVA LOS?

a) Egresados de privadas 17
b) Egresados de publicas 2
¢) Porigual 16

De las 35 empresas encuestadas, 17 opinaron (48% casi la mitad) que son los de las universida-
des privadas los que tienen los conocimientos, las aptitudes y habilidades mas adecuadas y com-
pletas en el area administrativa; 16 (46%) opinaron que ambas universidades poseen esa cualidad,
y Unicamente 2 empresas (6%) opinaron que son los de las universidades publicas los que supe-
ran a las privadas en este aspecto. En general, las privadas tuvieron un poco de ventaja sobre las
publicas. Pero en si, a las dos las podemos considerar, ya que fue poca la diferencia.

10) ; CONSIDERA COMO EL FACTOR MAS IMPORTANTE LOS ASPECTOS RELACIONADOS
CON LA PERSONALIDAD DEL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 28
b) Parcialmente de acuerdo 6
¢) En desacuerdo 1




En cuanto a los aspectos relacionados con la personalidad tenemos que 28 empresas (80%) de
las 35, estan de acuerdo en que este es el principal factor de contratacion; 6 empresas (17%) es-
tan parcialmente de acuerdo con este aspecto, y tinicamente 1 empresa (3%) esta en desacuerdo.
Como observamos, este aspecto es fundamental, por no decir el mas importante factor de contra-
tacion.

11) ; CONSIDERA QUE TIENEN UNA PERSONALIDAD MEJOR DEFINIDA PARA OCUPAR
LOS PUESTOS DIRECTIVOS (ADMINISTRATIVOS) LOS?

a) Egresados de privadas 16
b) Egresados de publicas 1
¢) Por igual 18

De las 35 empresas, 18 (51%) opinaron que tanto universidades publicas como privadas tienen
una personalidad bien definida para ocupar puestos directivos (administrativos); 16 (46%) opiné
que son los de universidades privadas los que poseen esta ventaja, y s6lo 1empresa (3%) opino
que son los egresados de universidades publicas los que tienen ésta caracteristica.Como vemos
ambas universidades tienen la misma posibilidad de tener una personalidad adecuada para ocu-
par un puesto directivo, aunque los de privadas tuvieron un porcentaje considerable.

12) ; CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL LA CAPACIDAD DE LIDERAZGO
QUE TENGA EL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 21
b) Parciaimente de acuerdo 13
¢) En desacuerdo 1




De las 35 empresas, 21(60%) estuvieron de acuerdo en que la capacidad de liderazgo es factor
fundamental de contratacion, 13 (37%) estuvieron parcialmente de acuerdo y sélo 1 (3%) estuvo en
desacuerdo. Un porcentaje considerable, mas del 50% estuvo de acuerdo, por lo que consideramos
a este como un factor fundamental de contratacion. Como vemos, las empresas la consideran como
factor de contratacion importante, pero no tanto como a los anteriores.

13) . CONSIDERA QUE TIENEN MAYOR CAPACIDAD DE LIDERAZGO LOS?

a) Egresados de privadas 12
b) Egresados de publicas 5
¢) Porigual 18

lé)f'ﬂ_Egges’af s

De las 35 empresas, 18 (52%) opinaron que tanto universidades privadas como publicas tienen la
misma capacidad de liderazgo; 12 (34%) consideran que son los egresados de universidades priva-
das los que poseen mayor capacidad de liderazgo; y sélo 5 (14%) opind que son los egresados de
universidades publicas los que poseen mayor capacidad de liderazgo. La mitad de las empresas es-
tuvieron a favor de ambas universidades, poco mas de un tercio del total a favor de las privadas y po-
cas a favor de las publicas. Pero en si, ninguna tuvo una ventaja rotunda en este aspecto.

14) ; CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL LA CAPACIDAD PARA LA TOMA DE
DECISIONES DEL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 23
b) Parcialmente de acuerdo 11
¢) En desacuerdo 1




En lo que se refiere a si las empresas toman como factor fundamental de contratacién la capaci-
dad para la toma de decisiones, 23 empresas de las 35 (66%) estuvieron de acuerdo; 11(31%) es-
tuvieron parcialmente de acuerdo, y sélo 1 (3%) estuvo en desacuerdo. Mas de la mitad de las em-
presas estuvieron de acuerdo, es asi que para las empresas la capacidad para la toma de decisio-
nes es un importante factor de contratacion.

15) ¢ CONSIDERA QUE TIENEN UNA MAYOR CAPACIDAD PARA LA TOMA DE DECISIONES LOS?

a) Egresados de privadas 10
b) Egresados de publicas 4
¢) Porigual 21

. de pubhcas—,f"
i 11% i

Una parte considerable de las 35 empresas, 21 (60%) opina que los egresados tanto de univer-
sidades publicas como privadas tienen la misma capacidad para la toma de decisiones; 10 em-
presas (29%) consideran que los de universidades privadas aventajan a los de las publicas en es-
te aspecto; y s6lo 4 empresas (11%) opind que los de publicas tienen mayor capacidad para to-
tomar decisiones.

16}  CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL LA FACILIDAD DE PALABRA
DEL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 25
b) Parcialmente de acuerdo 10
¢) En desacuerdo 0

‘A FACILIDAD DE PALABRA ES UN FACTOR
FUND’AMENT AL DE CONTRATACION

desacuerdo
o i 0% .




En lo referente a la facilidad de palabra como factor fundamental de contratacién, observamos que
de las 35 empresas, 25 (71%) estan de acuerdo en este aspecto; 10 (29%) estan parciaimente de
acuerdo; y ninguna empresa estuvo en desacuerdo con éste punto. Por lo que se deduce que éste
aspecto de la personalidad del solicitante es tomada muy en cuenta para su contratacion.

17) : CONSIDERA QUE TIENEN MAYOR FACILIDAD DE PALABRA LOS?

a) Egresados de privadas 14
b) Egresados de publicas 2
¢) Porigual 19

De las 35 empresas, 19 (54%) consideraron que los egresados tanto de universidades publicas
como de privadas poseen la misma capacidad de facilidad de palabra; 14 empresas (40%) opina-
ron gue son los egresados de privadas los que tienen ventaja en este aspecto; y solo 2 empresas
{(6%) opinaron que son los egresados de publicas los que poseen una mayor facilidad en este de
palabra.

18) ; CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL EL NIVEL CULTURAL DEL SOLICITANTE
PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 18
b) Parcialmente de acuerdo 14
¢) En desacuerdo 3
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Respecto al nivel cultural del solicitante como factor fundamental de contratacion, tenemos que
18 empresas (51%) estan de acuerdo con esto; 14 (40%) esta parciaimente de acuerdo; y solo 3
(9%) esta en desacuerdo con éste aspecto como factor fundamental de contratacion.

Como podemos observar la mitad estuvo totalmente de acuerdo en consideraro factor fundamen-
tal de contratacion, casi la otra mitad considera este factor sélo parcialmente, y séio 3 de 35 em-
presas no consideraron éste factor como fundamental para contratar a su personal.

19) { CONSIDERA QUE TIENEN UNA CULTURA MAS AMPLIA Y ENRIQUECIDA LOS?

a) Egresados de privadas 23
b) Egresados de ptiblicas 3

¢) Por igual 9

.ENRIQUECIDA "~

Egresadns
‘de prnradas

De las 35 empresas, 23 (65%) opinan que los egresados de universidades privadas son los que
poseen una cultura mas ampilia y enriquecida; 9 empresas (26%) opinaron que los egresados de
publicas y privadas poseen una cultura iguaimente amplia y enmiquecida; y Gnicamente 3 empre-
sas (9%) opind que son los de las puablicas los que poseen éste atributo. En este aspecto los e-
gresados de privadas se llevan la ventaja, es decir las empresas los consideran con mayor cultu-
ra en comparacion con los de publicas, y s6lo una cuarta parte las consideré con igual nivel.

20) ; CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL LOS VALORES Y ETICA DE LOS SOLI-
CITANTES PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLOS?

a) De acuerdo 29
b) Parcialmente de acuerdo 6
¢) En desacuerdo 0




Respecto a los valores y ética como factores fundamentales de contratacion, 29 de las 35 empre-
Sas (83%) casi la mayoria estan de acuerdo con este punto; 6 (17%) estuvieron solo parciaimente
de acuerdo, y ninguna empresa, estuvo en desacuerdo con este punto como factor fundamental de
contratacion. De lo anterior, dedujimos que estos aspectos de la personalidad son muy importantes
para los empleadores.

21) ¢ CONSIDERA QUE TIENEN VALORES Y ETICA MAS ADECUADOS PARA DESENVOLVERSE
EN EL AREA ADMINISTRATIVA LOS?

a) Egresados de privadas 10
b) Egresados de publicas 4
c¢) Porigual 21

De las 35 empresas, 21 (60%) consideraron que tanto las universidades publicas como privadas tienen
tienen los valores y ética adecuados para desenvolverse en el area administrativa; 10 (29%) consideraron
que son los egresados de las privadas l0s que poseen esta ventaja, y solo 4 empresa (11%) consideraron
que la tienen los egresados de las publicas. De esto, tenemos que este aspecto no es en realidad una
desventaja para los egresados de universidades puablicas, ni una ventaja para los de las privadas.

22) ; EL NIVEL SOCIOECONOMICO QUE TENGA EL SOLICITANTE ES FACTOR IMPORTANTE
PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 2
b) Parcialmente de acuerdo 17
¢) En desacuerdo 16
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Respecto al nivel socioeconémico como factor importante de contratacion, tenemos que 17 em-
presas (48%) de las 35 estan parcialmente de acuerdo con este punto; 16 (46%) estan en desa-
cuerdo, y sélo 2 (6%) estuvieron de acuerdo. De esto tenemos que el nivel socioecondmico no es
un factor de contratacién importante para la mayoria de las empresas. Lo dejan en segindo térmi-
no o simplemente no lo toman en consideracion.

23) { CONSIDERA QUE UNA CONDICION ECONOMICA SUPERIOR INFLUYE PARA QUE LA
CAPACIDAD DE LIDERAZGO SEA MAYOR?

a) De acuerdo 2
b) Parcialmente de acuerdo 14
¢) En desacuerdo 19

En lo referente a que una condicién econémica superior influye en la capacidad de liderazgo, 19
de las 35 empresas (54%) estuvieron en desacuerdo; 14 (40%) estuvieron parciaimente de acuer-
do y unicamente 2 empresas (6%) estuvieron de acuerdo. Como vemos, mas de la mitad de las
empresas no considera que una condicién econdmica superior influya en la capacidad de lideraz-
go, por lo que los egresados de puablicas no tienen desventaja en este aspecto para ejercer un li-
derazgo eficiente. La capacidad de liderazgo no esta determinada por {a condicién econdémica.

24) ; CONSIDERA QUE UNA CONDICION ECONOMICA SUPERIOR INFLUYE PARA
UN MEJOR DESENVOLVIMIENTO LABORAL?

a) De acuerdo 2
b) Parcialmente de acuerdo 15
¢) En desacuerdo 18

iA UNA C'ONDICION ECONOMICA :
SUPERIOR IHFEUYE PARA UN ME..IO
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Sucedid algo similar a la pregunta anterior, en lo referente a si una condicién econémica superior
influye en un mejor desenvolvimiento laboral. 18 empresas de 35 (51%) estuvieron en desacuerdo
con esta premisa; 15 (43%) estuvieron parcialmente de acuerdo, y Unicamente 2 (6%) estuvieron de
acuerdo. Practicamente la mitad de los encuestados estuvo en desacuerdo con esa premisa, por lo
que la condicién econémica influye muy poco en un mejor desenvolvimiento [aboral lo que [a condi-
cion econdmica no es obstaculo para que los egresados de publicas sean contratados.

25) ; CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL DE CONTRATACION LA "BUENA
PRESENTACION" DEL SOLICITANTE?

a) De acuerdo 18
b) Parcialmente de acuerdo 15
¢) En desacuerdo 2

En cuanto a la "buena presentacion” del solicitante como factor fundamental de contratacion, te-
nemos que 18 de las 35 empresas (51%) estuvieron de acuerdo con esta premisa; 15 (43%)
estuvieron parcialmente de acuerdo y sélo 2 (6%) estuvieron en desacuerdo. Estos datos nos
indican que la "buena presentacion” de los solicitantes de empleo es factor determinante para ser
contratados, ya que la mitad de las empresas encuestadas toman muy en cuenta este aspecto, y
casi la otra mitad lo toma en cuenta aunque sdlo parciaimente.

26) ; CONSIDERA QUE TIENEN UNA "MEJOR PRESENTACION" LOS?

a) Egresados de privadas 19
b) Egresados de publicas 2
¢) Porigual 14




De 35 empresas, 19 (54%) consideran que tienen "mejor presentacion” los egresados de privadas;
14 (40%) consider6 que tanto los egresados de las privadas como de las publicas;y sélo 2 empresas
(6%) consideraron que tenian "mejor presentacion los egresados de las publicas. Lo que significa que
en este aspecto aventajan los egresados de las universidades privadas a los de las publicas, pero es-
tos también contaron con ciertos votos que no les hace tener una desventaja total.

27) ¢ CONSIDERA COMO FACTOR IMPORTANTE LA EXPERIENCIA LABORAL QUE TENGA
EL SOLICITANTE EN EL AREA ADMINISTRATIVA PARA TOMAR LA DECISION DE EMPLEARLO?

a) De acuerdo 21
b) Parciaimente de acuerdo 11
c) En desacuerdo 3

Respecto a la experiencia laboral como factor de contratacién de gran importancia observamos
que de 35 empresas, 21(60%) estuvo de acuerdo, 11(31%) estuvo parciaimente de acuerdo, y uni-
camente 3 empresas (9%) no estuvieron de cuerdo con este aspecto. Esto nos indica que este es
uno de los factores de contratacion mas relevantes, por lo que se debe poner especial atencidon en
él, lo mas conveniente seria que los estudiantes empezaran a combinar lo aprendido en el aula con
la situacion real en el campo laboral.

28) ; CONSIDERA QUE ESTA EXPERIENCIA SE DEBE A QUE ALGUNAS UNIVERSIDADES
TIENEN ACUERDOS CON EMPRESAS PARA QUE LOS ALUMNOS REALICEN PRACTICAS?

a) De acuerdo 15
b) Parciaimente de acuerdo 17
¢) En desacuerdo 3
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17 empresas (48%) de las 35, estan sélo parcialmente de acuerdo en que esta experiencia se
deba a que algunas universidades tienen acuerdos con empresas para que los alumnos realicen
practicas relacionadas con su carrera, 15 (43%) estuvieron de acuerdo y sélo 3 empresas (9%)
estuvieron en desacuerdo con esta premisa. Lo que significa que sélo algunos egresados adquie-
ren experiencia laboral de esta manera.

29) (CONSIDERA QUE LA EXPERIENCIA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA QUE TIENEN
ALGUNOS EGRESADOS DE UNIVERSIDADES PRIVADAS SE DEBE A QUE SUS PADRES SON
EMPRESARIOS Y POR TANTO TIENEN MAS OPORTUNIDADES DE DESENVOLVERSE EN PUESTOS
ADMINISTRATIVOS? ’

a) De acuerdo 16
b) Parcialmente de acuerdo 14
¢) En desacuerdo 5

Algo similar sucede en este caso en el que 16 empresas de 35 (46%) estuvieron de acuerdo; 14
empresas (40%) estuvieron parcialmente de acuerdo, y 5 (14%) estuvieron en desacuerdo. Lo que
significa que los egresados de privadas adquieren gran parte de su experiencia de este modo, a-
ventajando asi a los de puiblicas, ya que estos dificilmente tienen esa oportunidad.

30) ¢ PARA ADQUIRIR ESTA EXPERIENCIA PIENSA QUE ES NECESARIO QUE LOS ALUMNOS
REALICEN PRACTICAS EN LAS EMPRESAS DURANTE SU FORMACION ACADEMICA?

a) De acuerdo 33
b) Parcialmente de acuerdo 2
¢) En desacuerdo 0
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Como observamos, 33 empresas (94%) estuvieron de acuerdo, s6lo 2 (6%) estuvieron parcialmen-
cialmente de acuerdo, y ninguna estuvo es desacuerdo, o que nos indica que la practica en las em-
presas durante la formacion académica es lo que mas recomiendan los empleadores, ya que les pro-
porciona a los administradores en potencia una visién mas completa de lo que se ve en el aula y de
esta manera el desempefio a posteriori es mucho mas favorable.

31) ; CONSTITUYE UN FACTOR FUNDAMENTAL DE CONTRATACION EL DOMINIO QUE TENGA
EL SOLICITANTE DEL IDIOMA INGLES?

a) De acuerdo 16
b) Parcialmente de acuerdo 18
¢) En desacuerdo 1

En cuanto a conocimientos del idioma inglés como factor fundamental de contratacion tenemos
que de las 35 empresas, 18 (51%) solo estuvieron parcialmente de acuerdo, 16 (46%) estuvieron
vieron de acuerdo, y unicamente 1empresa (3%) no estuvo de acuerdo con esto. Lo que significa
que para estas empresas el idioma inglés es importante, pero no un factor fundamental de contra-
tacion, mejor dicho depende del puesto que vaya a ocupar el solicitante.

32) ;ENCUENTRA QUE TIENEN MAYOR DOMINIO DEL IDIOMA INGLES LOS?

a) Egresados de privadas 29
b) Egresados de publicas 0
¢) Porigual 6
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La mayoria de las empresas encuestadas, 29 de 35 (83%) opinaron que dominan mejor el inglés
los egresados de universidades privadas; 6 (17%) opinaron que lo dominan por igual los egresados
de publicas y privadas, y ninguna empresa le dio |a preferencia a las publicas en este rubro.

De acuerdo a estos datos, la ventaja en contratacion por este aspecto ia tienen los egresados de
universidades privadas muy por encima de los de universidades publicas.

33) ; CONSTITUYE UN FACTOR FUNDAMENTAL EL DOMINIO QUE TENGA EL SOLICITANTE
EN EL MANEJO DE PC PARA TOMAR LA DECISION DE CONTRATARLO?

a) De acuerdo 25
b) Parcialmente de acuerdo 10
¢) En desacuerdo 0

En lo referente al dominio en el manejo de PC como factor fundamental de contratacion tenemos
que de las 35 empresas encuestadas, 25 (71%) estuvieron de acuerdo; 10 (29%) parcialmente de
acuerdo, y ninguna empresa estuvo es desacuerdo. Lo anterior nos indica que la mayoria de las
empresas encuestadas, toma este aspecto como un factor fundamental de contratacion. Ya que
hoy en dia, el solicitante que no tenga los minimos conocimientos de PC es rechazado.

34) ;ENCUENTRA QUE TIENEN MAYOR DOMINIO DEL MANEJO DE PC LOS?

a) Egresados de privadas 19
b) Egresados de publicas 1
¢) Porigual 15




En este rubro, no encontramos datos tan determinantes, ya que 19 empresas (54%), poco mas
de la mitad, opinaron que son los egresados de las universidades privadas los que tienen mayor
dominio de la PC; 15 ( 43%) opinaron que ambas universidades la dominan por igual, y séfo 1 (3%)
opind que son los egresados de publicas los que dominan mejor fa PC. Poco mas de la mitad opi-
né que la ventaja la tienen los de las privadas, y practicamente la otra mitad opiné que la tienen por
igual, asi que no tienen una ventaja rotunda las privadas en este aspecto.

35) EN SU EMPRESA (LOS PUESTOS GERENCIALES LOS OCUPAN CON MAYOR FRE-
CUENCIA LOS?

a) Egresados de privadas 15
b) Egresados de publicas 9
c) Porigual 11

a) Egresados
., de privadas

. 43%

De las 35 empresas, 15 (43%) contestaron que los puestos gerenciales los ocupan con mayor
frecuencia los egresados de universidades privadas; 9 empresas (26%) respondieron que los de
puablicas, y 11 (31%) dijeron que estos puestos los ocupan por igual egresados de las publicas y
de las privadas. Como observamos, la situacién en casi todas las empresas es que los puestos
gerenciales los pueden ocupar egresados de cualquier universidad, sin importar si son de priva-
das o publicas, en realidad no tienen preferencia.
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36) AREAS EN LAS QUE CONSIDERA QUE LOS EGRESADOS DE UNIVERSIDADES PUBLICAS
SE ENCUENTRAN MEJOR PREPARADOS :

A) RECURSOS HUMANOS 16

B) FINANZAS 8
C) MERCADOTECNIA 5
D) PRODUCCION 16

A)RECURSOS
HUMANOS

@ B) FINANZAS

0C) MERCADOTECNIA

0 D) PRODUCCION

De acuerdo con los datos que arrojaron las 35 empresas, las areas en las que por lo general se
encuentran mejor preparados los egresados de universidades publicas son Recursos Humanos y
Produccion con 16 votos para cada area, en segundo lugar tenemos el area de Finanzas con 8 vo-
tos, y por Gitimo tenemos él area de Mercadotecnia con 5 votos. En las empresas se han perca-
tado de que los egresados de universidades publicas tienen mayor facilidad para manejar a la gen-
te, a grupos de personas; ademas de saber manejar al personal en las lineas de produccioén y las
lineas de produccion mismas.
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37) AREAS EN LAS QUE CONSIDERA QUE LOS EGRESADOS DE UNIVERSIDADES PRIVADAS
SE ENCUENTRAN MEJOR PREPARADOS :

A) RECURSOS HUMANOS 13

B) FINANZAS 28
C) MERCADOTECNIA 23
D) PRODUCCION 6

A} RECURSOS
HUMANOS
m B) FINANZAS

0 CYMERCADOTECNIA |

0 D) PRODUCCION

En los datos que proporcionaron las 35 empresas encontramos que las areas en las que encuen-
tran mejor preparados a los egresados de universidades privadas son, en primer lugar con 28 votos
el area de Finanzas; en segundo lugar con 23, el area de mercadotecnia; en tercero el area de Re-
cursos Humanos con 13, y por dltimo, el area de Produccién con 6 votos. Por io visto, las universi-
dades privadas ponen mayor énfasis en la preparacion de sus alumnos en las areas de Finanzas y
Mercadotecnia, ya que son mas remunerativas, y menor en las de Recursos Humanos y Produc-
cién, que son mas incémodas, °
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38) EN LOS ULTIMOS 3 ANOS ;EN QUE PORCENTAJE HA CONTRATADO PERSONAL
EGRESADO DE UNIVERSIDADES PUBLICAS?

a) 100% 3%
b) 99% - 80% 20%
C) 79% - 60% 26%
d) 59% - 40% 34%
e) 39% - 20% 17%
f) 19% - menos 0

a) 100%
|mb) 99% - 80%
O¢) 79% - 60%
0 d) 59% - 40%
m e) 39% - 20%

La grafica anterior nos muestra el numero de empresas que contrataron personal egresado de uni-
versidades publicas por porcentaje. Como podemos observar, hubo 12 empresas que contrataron
entre el 40 y 59% egresados de universidades publicas del total de sus contrataciones en los uiti-
mos 3 anos; 9 empresas contrataron entre 60 y 79% egresados de publicas de su total; 7 empre-
sas contrataron entre el 80 y 99% de egresados de piblicas del total de sus contrataciones; 6 em-
presas contrataron entre el 20 al 39% de egresados de publicas; s6lo una empresa contraté 100%
egresados de universidades publicas; y ninguna empresa contraté menos del 19% de egresados
de universidades publicas.

Por lo anterior deducimos que el 34% de las empresas contraté por igual egresados de publicas
que de privadas, 50 y 50%; 26%, un cuarto del total contrat6 entre el 60 y 79% egresados de pu-
blicas de su total; el 2% contrataron entre el 80 y 99%. De esto tenemos que la mitad de las em-
presas contratan por igual egresados de empresas publicas y privadas; en si la mayoria tiene pre-
ferencia por contratar a los egresados de universidades publicas, sobre los de las privadas, pues
contrata un mayor porcentaje de egresados de estas universidades.
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39) EN LOS ULTIMOS 3 ANOS ;EN QUE PORCENTAJE HA CONTRATADO PERSONAL
EGRESADO DE UNIVERSIDADES PRIVADAS?

a) 100% 6%
b) 99% - 80% 9%
c) 79% - 60% 17%
d) 59% - 40% 31%
e) 39% - 20% 23%
f) 19% - menos 14%

1 2) 100%

M b) 99% - 80%
O¢) 79% - 60%
10d) 59% - 40%
me) 39% - 20%
19% - menos

En la grafica anterior tenemos que de las 35 empresas encuestadas el 31% (11 empresas) con-
trataron entre el 40 y 59% de egresados de universidades privadas; 23% (8 empresas) contrataron
entre el 20 y 39% de estos egresados; el 17% (6 empresas) contrataron entre el 60 y 79% de e-
gresados de privadas; un 9% (3 empresas) contratd entre el 80 y 99% de estos egresados; y 6%
(2 empresas) contrataron un 100% de egresados de privadas.

Como podemos constatar, fue menor el porcentaje de empresas que contrataron egresados de
universidades privadas, es decir se contraté en menor porcentaje a los egresados de privadas en
la mayoria de las empresas.

v
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40) EN ORDEN DE IMPORTANCIA ACOMODE DEL 1 AL 15 LOS ASPECTOS QUE TOMA
EN CUENTA PARA CONTRATAR A SU PERSONAL :

Experiencia laboral
Aptitudes y Habilidades
Calidad Académica
Capacidad p/tomar decisio.
Capacidad de liderazgo
Educacion y propiedad
Actitud y disposicién
Buena presentacion
Valores y ética

Dominio del inglés

Dominio de la PC

Facilidad de palabra

Nivel cultural

Prestigio de univ. de proced
Nivel socio-economico
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En la gréfica anterior tenemos los aspectos que toman en cuenta con mayor frecuencia las empre-
sas al contratar a su personal, acomodados por orden de importancia. Como vemos en la que coin-
cidieron la mayoria de las empresas como el factor mas importante fue la experiencia laboral, pos-
teriormente las aptitudes y habilidades en el drea administrativa, en segundo y tercer lugar res-
pectivamente; en cuarto lugar tenemos que empiezan a tomar en cuenta aspectos relacionados con
la personalidad como es la capacidad para la toma de decisiones; en quinto tenemos la capaci-
dad de liderazgo; en sexto tenemos la educacién y propiedad con la que se conduce el solici-
tante; en séptimo tenemos su actitud y disposicioén; en octavo tenemos la buena presentacion
del solicitante; posteriormente tenemos en noveno lugar los valores y ética del solicitante; en segui-
da tenemos aspectos no relacionados con la personalidad, sino con el grado de preparacion, en dé-
cimo lugar tenemos el dominio del idioma inglés; en onceavo lugar esta el dominio en el mane-
jo de la PC; en doceavo lugar tenemos nuevamente un aspectos de la personalidad como la facili-
dad de palabra; en décimo tercer lugar tenemos el nivel cultural del solicitante; en décimo cuarto
tenemos el prestigio de la universidad de procedencia; y en ultimo lugar tenemos el nivel socio-
econémico.

De lo anterior podemos decir que para la mayoria de las empresas el factor mas importante a ser
considerado para contratar al personal lo constituye la experiencia laboral que el solicitante tiene.

En seguida los factores a considerar son los relacionados con los conocimientos, habilidades y ap-
titudes obtenidas durante la formacion académica, para después proseguir con los aspectos relacio-
nados con la personalidad del solicitante; posteriormente consideran dos de los aspectos que estan
en voga hoy en dia que son el dominio del ingiés como segunda lengua, y el dominio en el manejo
de la computadora, ya que hoy en dia todas |as transacciones se llevan a cabo a través de ella, ade-
mas del cada vez mayor uso de la red de intemet.
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V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Casi la mitad de las empresas entrevistadas fueron de tamafo mediano, 49%; 37%
fueron grandes y 14% fueron chicas. Es decir que la mayoria fueron de tamafio mediano
y grande, estos datos son importantes ya que son el tipo de empresas que emplea a un
gran numero de egresados de universidades tanto publicas como privadas.

Respecto a preferencia en contratacion, los resultados fueron diferentes a lo que se
pensaba ya que el 40% de las empresas encuestadas prefieren contratar a egresados de
universidades publicas, el 34% se inclina por los de privadas y el 26% no tiene
preferencia. En realidad estos resultados no fueron muy disparejos, los empleadores
entrevistados no fueron tan radicales al respecto.

En cuanto a la preferencia en contratacion de egresados de una universidad en
particular encontramos resultados muy sorprendentes, ya que el primer lugar lo tienen
los egresados de una universidad publica como lo es el Instituto Politécnico Nacional
con 16 votos, los cuales tienen mucho prestigio de entre las universidades puablicas. En
segundo lugar de preferencia, y como dato curioso, tenemos un empate entre el
Instituto Tecnolégico de Monterrey vy la Universidad Auténoma Metropolitana, una
ptblica y una privada con 13 votos por igual. En tercer lugar, tenemos al Instituto
Tecnolégico Auténomo de México con 10 votos. En cuarto lugar, tenemos a la
Universidad Nacional Auténoma de México con 9 votos. En quinto tenemos a la
Universidad Iberoamericana con 7 votos. En sexto a la Andhuac y a la Universidad del
Valle de México con 4 votos por igual . En séptimo, a la Universidad Tecnolégica y a la
Escuela Bancaria y Comercial con 2 votos. Y por tltimo, en octavo lugar tenemos a la
Universidad La Salle y la Universidad Pedagégica con 1 voto respectivamente.
Unicamente 2 empresas fueron indiferentes para elegir personal de alguna universidad
en particular.

Como podemos observar de- acuerdo a los resultados que de ésta pregunta
proporcionaron las 33 empresas encuestadas, las universidades piiblicas tienen muy
buena demanda de egresados, ya que el primer lugar se lo llevé el IPN, en segundo
lugar y junto con la Ibero, tenemos a la UAM, y en cuarto a la UNAM a pesar de todos
los conflictos por los que ha atravesado en los tltimos afios y que le ha restado prestigio
a la maxima casa de estudios. Como vemos, las universidades ptblicas se colocaron
entre los primeros lugares, intercaladas con las privadas de mayor prestigio.

En cuanto al prestigio de una universidad como factor de contratacién tenemos que
46% (casi la mitad) de las empresas entrevistadas estd totalmente de acuerdo en tomar
en cuenta este aspecto, 40% esta s6lo parcialmente de acuerdo con esto, y inicamente el
14% estuvo en desacuerdo. Por lo tanto el prestigio de una universidad es importante
como factor de contratacion, ya que el 86% de las empresas si lo toma en cuenta.
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El 80% de las empresas consider6 que son las universidades privadas las que tienen
mayor prestigio en comparacién con las publicas; el 14% opiné que lo tienen por igual,
y s6lo el 6% opiné que son las publicas las que lo tienen, por tanto las universidades
privadas tienen la ventaja en este rubro.

Considerando la calidad en la formacién académica del egresado como el principal
factor de contratacién tenemos que el 71% de las empresas estuvieron totalmente de
acuerdo con esta premisa; el 23 % estuvo parcialmente de acuerdo; y inicamente el 6%
estuvo en desacuerdo con este punto. Como vemos un porcentaje muy alto considera a
este como uno de los factores mds importantes a considerar para contratar a su personal.

El 57% del total de las empresas consideran que son los egresados de universidades
privadas los que tienen mejor formacién académica en comparacion a las ptblicas; 26 %
opiné que los egresados de ambas universidades estan igualmente preparados; y un
17% opiné que son los de las publicas los que tienen mayor calidad académica. De esto,
tenemos que poco mas de la mitad del total de empresas encuestadas, considera que los
de las privadas aventajan a los de las ptblicas en preparacién académica, un cuarto del
total opin6 que ambas tienen ésta cualidad, y en realidad muy pocas empresas
consideraron que son los de las publicas los que superan a las privadas. Por tanto, los
egresados de universidades privadas se llevan la ventaja en cuanto a la calidad en la
formacion académica se refiere.

En cuanto a los conocimientos, aptitudes y habilidades en el drea administrativa
como principal factor de contratacion de egresados de la licenciatura en Administracion
tenemos que el 69% estuvo totalmente de acuerdo con esta premisa; el 28% estuvo
parcialmente de acuerdo, y tinicamente el 3% estuvo en desacuerdo con esta premisa.
Como vemos un porcentaje muy alto apoy6é esto, por lo que los conocimientos,
aptitudes y habilidades del solicitante son de los factores mds importantes a ser tomados en
consideracion para tomar la decision de emplear.

De las 33 empresas, el 48% opiné que son los egresados de privadas los que tienen los
conocimientos, las aptitudes y las habilidades mas adecuadas y completas en el area
administrativa, el 46% opin6 que los egresados de ambas las tienen, y sélo el 6% opino
que los de las puablicas. Como podemos observar, casi la mitad del total vot6 a favor de
las privadas, y casi el otro 50% vot6 a favor de ambas, y un porcentaje muy pequeno
voto a favor de las publicas. Por lo que las privadas tuvieron la ventaja sobre las
privadas, no rotunda pero si significativa.

En lo referente a los aspectos relacionados con la personalidad del solicitante como
principal factor de contratacién tenemos que el 80% estuvo totalmente de acuerdo con
esto; el 17% estuvo parcialmente de acuerdo, y s6lo el 3% estuvo en desacuerdo. Como
fue casi la mayoria los que estuvieron de acuerdo, éste es el principal factor de
contratacion para la mayoria de las empresas encuestadas, junto con la calidad en la
formacién académica, pero superando con el voto de algunas empresas maés este
aspecto académico.
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De las 35 empresas, el 51% consider6 que tanto los egresados de universidades
privadas como los de piblicas tienen una personalidad adecuadamente perfilada para
ocupar puestos directivos; 46% consider6 que los de privadas son los que poseen esta
caracteristica mejor definida, y 3% opiné que los de las pablicas. La mitad de las
empresas opind que ambas universidades pueden tener esa misma aptitud. Casi la otra
mitad voto a favor de las privadas. En si, los dos tienen casi la misma posibilidad de
tener una personalidad adecuada para ocupar puestos gerenciales, pero los votos
fueron en su mayoria para los egresados de privadas.

La capacidad de liderazgo es un factor de contratacién importante pero no tanto
como los anteriores, ya que 60% estuvo totalmente de acuerdo con esto; el 37%
parcialmente de acuerdo, y 3% en desacuerdo. Como vemos poco mas de la mitad toma
muy en cuenta este aspecto, otra parte considerable de las empresas s6lo parcialmente,
pero en si este factor si es tomado en consideracion como factor de contratacién.

De las 35 empresas, el 52% consideré que los egresados de ambas universidades tienen
la misma capacidad de liderazgo; 34% que son los de las privadas los que tienen ésta
ventaja, y s6lo el 14% consideré que los de las ptiblicas. Como la mitad de las empresas
estuvo a favor de ambas universidades, y los porcentajes a favor de alguna de ambas
universidades no fue rotundo, las dos universidades tanto las publicas como las
privadas tiene casi la misma ventaja.

En cuanto a la capacidad para la toma de decisiones como factor fundamental de
contratacién, observamos que 66%, mas de la mitad de las empresas encuestadas
estuvieron de acuerdo con esta premisa; 31%, casi un tercio estuvo s6lo parcialmente de
acuerdo y s6lo un 3% en desacuerdo; es decir que para las empresas este factor si es
importante para contratar a su personal.

60% de las empresas encuestadas opinaron que los egresados de ambas universidades,
tanto publicas como privadas tienen la misma capacidad para la toma de decisiones;
29% opiné que superan a las ptublicas los de las privadas, y un 11% voto a favor de las
publicas. En general, los egresados de ambas universidades tienen la misma capacidad,
pero podria decirse que los de las privadas los superaron por 18% votos, tuvieron una
ligera ventaja.

En lo que se refiere a la facilidad de palabra o facilidad de comunicacién como factor
fundamental de contratacion, observamos que 71% esté totalmente de acuerdo con esto
y 29% parcialmente de acuerdo. Ninguna estuvo en desacuerdo, por lo que concluimos
que este factor es muy importante para las empresas al contratar a su personal.

54% de las empresas, es decir poco més de la mitad opinaron que los egresados de
ambas universidades poseen la misma facilidad de palabra; 40% opiné que son los de
privadas los que poseen esta ventaja, y s6lo un 6% opin6 que los de las publicas son los
que superan a las privadas. Una vez mas fueron mas las empresas que opinaron que
los egresados de ambas universidades tienen la misma capacidad de facilidad de
palabra, pero un porcentaje alto, casi la otra mitad estuvo a favor de los egresados de las
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privadas, y un porcentaje muy pequefio voto a favor de las publicas, por lo que las
privadas superaron a las ptblicas en este aspecto.

En cuanto al nivel cultural del solicitante como factor fundamental para contratarlo
encontramos que 51% toman en cuenta este aspecto como factor fundamental de
contratacién, 40% lo considera como parcialmente importante, y s6lo el 9% no lo
consider6 importante. Por lo que este aspecto solo es tomado como parcialmente importante.

De las 35 empresas encuestadas, el 66% consider6 que son los egresados de
universidades privadas los que tienen una cultura mas amplia y completa, en
comparacién con los de publicas que s6lo tuvieron el 8% de votos, y una cuarta parte
del total de las empresas (26%) consider6 que los egresados de ambas universidades
tienen un mismo nivel cultural. Por lo anterior, los egresados de universidades privadas
se llevan la ventaja nuevamente, aunque no rotunda, pero sf considerable.

Respecto a los valores y ética como factores fundamentales de contratacion
encontramos que el 83% de las empresas si los consideran de ésta manera, el 17% so6lo
los considera parcialmente, y ninguna empresa estuvo en desacuerdo en considerarlos
como factores fundamentales de contratacién, por lo tanto este factor es de los mis
importantes para ser tomados en consideracion en la contratacion de personal.

Del total de las empresas, el 60% opin6é que tanto los egresados de universidades
publicas como privadas tienen los valores y ética adecuados para ocupar puestos
administrativos y directivos; el 29% opiné que son los de privadas los que cuentan con
los mas adecuados; y un 11% consider6 que esta aptitud la poseen mayormente los de
publicas. La mayoria de las empresas consideran que los egresados de ambas
universidades tienen la misma capacidad para poseer los valores y ética mas
adecuados, para desenvolverse en el area administrativa, por lo que los egresados de
ambas universidades tienen casi la misma ventaja en este aspecto.

Respecto al nivel socioeconémico que tenga el solicitante como factor importante de
contratacion tenemos que el 48% de las empresas encuestadas considera este aspecto
solo parcialmente; el 46% no lo considera en lo absoluto; y s6lo un 6% (2 empresas de
35) si lo consider6é importante. La mitad de las empresas considera este aspecto sélo
parcialmente, no como factor fundamental; practicamente la otra mitad no lo considera
en lo absoluto; y s6lo 2 empresas lo consideraron como factor importante. De esto
concluimos que este aspecto en realidad no es importante para las empresas.

En cuanto al nivel socioeconémico como determinante de la capacidad de liderazgo
tenemos que el 54% de las empresas encuestadas estuvieron en desacuerdo con esto, el -
40% opin6 que influye, pero muy poco, y s6lo el 6% (2 empresas) piensa que el nivel
socioeconémico si influye en la capacidad de liderazgo. De ahi que la capacidad de
liderazgo no esta determinada por la capacidad econémica, es decir que no por que una
persona tenga un nivel socioeconémico mayor tendrd forzosamente una mayor
capacidad de liderazgo.
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De la misma forma, una condicién econémica superior no es determinante para un
mejor desenvolvimiento laboral, ya que estos dos aspectos son independientes. En este
caso tuvimos que 51% de las empresas estuvieron en desacuerdo rotundo con esta
premisa; 43% estuvo s6lo parcialmente de acuerdo con esto; y tnicamente el 6% de
acuerdo. De lo anterior concluimos que la condicidn econdomica del solicitante no es
determinante para que su liderazgo y su desenvolvimiento laboral sean éptimos. De ahi que los
egresados de universidades ptblicas y privadas tienen la misma posibilidad de ejercer
eficientemente los dos aspectos, muy independientemente de su capacidad econémica.
Los dos pueden tener la misma ventaja para desempenar su liderazgo de la mejor
manera y para desenvolverse eficientemente en el campo laboral.

En lo referente a la “buena presentacién” de los solicitantes como factor fundamental
de contratacion tenemos que para el 51% de las empresas este aspecto es muy
importante; el 43% lo toma en cuenta pero s6lo parcialmente; y un 6% no lo considera
un factor importante para contratar a su personal. La mitad de las empresas
encuestadas toma muy en cuenta este aspecto para contratar a su personal;
préacticamente la otra mitad también lo toma en consideracién aunque sélo parcialmente
y unicamente 2 empresas de las 35 no lo toma en cuenta para nada. Por lo que este factor
de contratacion es importante, pero no determinante para las empresas.

54% del total de las empresas encuestadas consideraron que son los egresados de
privadas los que tienen “mejor presentacién” en comparacion con los de ptablicas que
contaron sélo con el 6% de los votos. El 40% restante consider6 que los egresados de
ambas universidades tienen por igual “buena presentacién”. De aqui que tienen una
ligera ventaja los de privadas, pero los de ptblicas también fueron considerados con
esta caracteristica, aunque en menor grado.

Respecto a la experiencia laboral de los solicitantes como factor fundamental de
contratacién tenemos que el 60% de las empresas estuvo totalmente de acuerdo con
esto; el 31% lo consider6 parcialmente importante, y sé6lo el 9% no lo consideré como
factor fundamental de contratacién. Como podemos observar, para mas de la mitad de
las empresas este aspecto es muy importante, ya que lo toman como factor fundamental
de contratacion, para otro porcentaje alto esto es considerado s6lo parcialmente
importante, y un porcentaje bajo no lo consider6 como factor fundamental de
contratacién. De aqui que este aspecto si sea considerado muy importante como factor de
contratacién para la mayoria de las empresas, pues es mejor aplicar lo aprendido en el
aula en la situaciéon real del campo laboral, pues de esta manera se da una
retroalimentacioén en los dos campos y esto hace que el desempefio en ambos sea mejor.

48% de las empresas estuvieron parcialmente de acuerdo en que esta experiencia se
adquiere por medio de practicas realizadas en empresas, como resultado de acuerdos
entre estas y las universidades; 43% estuvo totalmente de acuerdo; y sélo el 9% en
desacuerdo con esto. Lo que significa que s6lo algunos egresados adquieren su
experiencia laboral de esta manera. /

El 46% de las empresas considera que la experiencia laboral de algunos egresados de
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universidades privadas se debe a que son hijos de empresarios y tienen mas
oportunidades de desenvolverse en el drea directiva; el 40% consider6 que esta
experiencia se adquiere sélo parcialmente debido a esta situacién, y sélo el 14% estuvo
en desacuerdo con que la experiencia de algunos egresados de privadas se adquiere de
esa forma. Lo que nos hace pensar que s6lo algunos egresados de universidades
privadas adquieren de esta forma su experiencia, pero no es el principal modo de
adquirirla. Por lo que el ser hijo de empresarios, no determina el tener una amplia
experiencia en el 4rea administrativa. De ahi que la experiencia laboral no sea una
ventaja rotunda de los egresados de universidades privadas.

El 94% de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo en que los alumnos
deben realizar pricticas en empresas durante su formacién académica con el fin de
aplicar los conocimientos adquiridos en el aula al area laboral, esto para que se de una
retroalimentacion, y los conocimientos se obtengan de una manera mas razonada y
objetiva; el 6% estuvo parcialmente de acuerdo con esto; y ninguna empresa estuvo en
desacuerdo con empezar a practicar desde que se esta estudiando, ya que les
proporciona una visién mas amplia y completa de lo visto en el aula, y fomenta un
mejor desempeio en el campo laboral.

Los conocimientos que tuvieran los solicitantes del idioma inglés no resultaron ser un
factor fundamental de contratacion, si importante, pero no fundamental, no decisivo, ya
que 51% estuvo s6lo parcialmente de acuerdo en que fuese factor fundamental de
contratacion, 46% estuvo de acuerdo y sé6lo el 3% estuvo en desacuerdo. Como vemos es
un factor importante, pero no decisivo, es s6lo parcialmente importante, ya que muchas
veces esta importancia depende del puesto que vaya a ocupar el solicitante.

El 83% del total de las empresas encuentran que tienen mayor dominio del idioma
inglés los egresados de universidades privadas; 17% opiné que los egresados de ambas
tienen el mismo dominio de este idioma; y ninguna empresa consider6 que sean los
egresados de publicas los que presenten mayor dominio de este idioma. De esto
concluimos que las empresas consideran que son los egresados de universidades
privadas los que tienen mayor y mejores conocimientos del idioma inglés y por lo tanto
poseen la ventaja sobre las publicas en este aspecto. Esto se debe en gran parte a que
estas universidades poseen mayores posibilidades de impartir cursos excelentes de
idiomas, ademds que los estudiantes que asisten a esas universidades tienen muy
buenos antecedentes en ese idioma ya que lo manejan desde pequefios.

En lo referente al dominio del manejo de PC como factor fundamental de
contratacién tenemos que el 71% de las empresas encuestadas estuvo totalmente de
acuerdo con esta premisa, es decir, que si lo considera como un factor decisivo para
tomar la decision de confratar a una persona; 29% estuvo parcialmente de acuerdo, es
decir que si consideran este aspecto, pero no le dan tanta importancia como a otros; y
ninguna empresa estuvo en desacuerdo con esto, es decir, que para todas este aspecto es
muy importante al contratar a su personal.
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De las 35 empresas encuestadas, 54% opiné que son los egresados de universidades
privadas los que tienen mayor dominio en el manejo de PC; 43% opin6 que ambos
egresados, tanto de privadas como de publicas presentan un dominio mas o menos
homogéneo; y tnicamente el 3% opin6 que son los egresados de publicas los que
presentan mayor dominio. De esto concluimos que la mayoria de las veces, los
egresados de privadas dominan mejor la PC; pero también los egresados de
universidades publicas tienen un buen nivel, por lo que la ventaja la tienen ligeramente
los de privadas pero no es decisiva.

De las 35 empresas, el 43% opiné que los puestos gerenciales los ocupan con mayor
frecuencia los egresados de universidades privadas; el 31% dijo que los ocupan por
igual egresados de ambas universidades; y el 26% restante opiné que son los egresados
de universidades publicas los que ocupan estos puestos con mayor frecuencia. Como
podemos observar, casi en la mitad de las empresas los puestos directivos los acupan
los egresados de universidades privadas, en otro porcentaje considerable, casi en una
tercera parte, estos puestos los ocupan egresados de ambas universidades, y en otro
porcentaje considerable los ocupan los de publicas. Por lo que no encontramos una
ventaja rotunda por parte de los egresados de privadas, los puestos gerenciales los
ocupan egresados de ambas universidades, aunque con una ligera ventaja los de
privadas.

Las empresas encuestadas consideraron que los egresados de universidades publicas
tienen mejor preparacion en las siguientes dreas: Recursos Humanos y Producciéon con
16 votos cada una, en segundo lugar tenemos el drea de finanzas con 8 votos, y por
ultimo tenemos el area de mercadotecnia con 5 votos. En las empresas se han percatado
de que los egresados de universidades publicas tienen més facilidad para el manejo de
personal y grupos que los egresados de privadas. Ademas tienen mas disponibilidad
para tener a su cargo lineas de produccién, que los de privadas, que prefieren estar en
oficinas o sitios mas comodos.

Las empresas encuestadas consideraron que los egresados de universidades privadas
tienen mejor preparacion en las siguientes areas: en primer lugar tenemos el area de
finanzas con 28 votos, en segundo lugar mercadotecnia con 23, Recursos Humanos con
13 votos, y Produccién con 6. Como podemos observar, los egresados de privadas son
mas aptos para areas las cuales se pueden desarrollar en oficinas o lugares mas
c6modos y tranquilos que una linea de produccion o el manejo de personal. Ademas de
que en las universidades privadas le dan mayor importancia a este tipo de areas que
son mas remunerativas.

Encontramos que en los dltimos 3 afios la tercera parte de las empresas encuestadas
(34%), contratan personal egresado de universidades publicas entre un 40 y un 59%
del total. E1 26% contrata entre un 60% y un 79% del total. Un 20% contrata entre un 80
y un 99%. E1 3% de las empresas contraté 100% egresados de publicas. Un 17% contraté
entre el 20 y 39% de estos egresados. Y ninguna empresa se abstuvo de contratar
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personal egresados de universidades publicas. De esto tenemos que el mayor nimero
de empresas que contraté personal egresado de universidades publicas, son las que lo
hicieron entre un 40 y un 59% de su total, es decir que la mitad de sus contrataciones
fueron de egresados de publicas.

En cuanto a contratacion de egresados de universidades privadas en los tltimos 3 anos
tenemos que el 31% de las empresas, poco menos de un tercio del total de las empresas
contrat6 entre un 40 y un 59% del total, poco menos que el caso anterior, pero
préacticamente se puede decir que una parte considerable de las empresas contraté
equilibradamente a egresados de universidades ptublicas y a los de privadas. Un 17%
contrat6 entre el 60 y 79% de estos egresados de su total. El 9% contrat6 entre el 80 y el
99% de su total. Y el 6% contrat6 el 100% de egresados de universidades privadas.

Como podemos ver, hubo un mayor ndmero de empresas, 23% que contraté a
personal egresado de universidades publicas, que fuera en un porcentaje mayor al 80%
del total. A diferencia de las que contrataron de privadas que fueron un 15% con este
porcentaje de 80 al 99% del total de sus contrataciones. Pero en cuanto al 100% de
contrataciones de universidades ptblicas o privadas, tenemos que del primer caso sélo
3% del total de las empresas encuestadas contrataron en su totalidad a egresados de
universidades ptublicas, y en el otro caso tuvimos que 6% de las empresas contrataron
100% egresados de universidades privadas. Como vemos estas tuvieron una ligera
ventaja en contratacién del 100%.

En lo que se refiere a los factores de contratacion primordiales a tomar en
consideracién por las empresas tenemos que en primer lugar tenemos la experiencia
laboral, que no es un aspecto ni académico ni de personalidad. En segundo y tercer
lugar tenemos aspectos académicos tales como los conocimientos, aptitudes y
habilidades en el drea administrativa, y la calidad académica. A partir del cuarto lugar,
tenemos factores relacionados con la personalidad como son la capacidad para la toma
de decisiones y la capacidad de liderazgo en quinto, en sexto la educacién y propiedad
con la que se conduce el solicitante, en séptimo la actitud y disposicién; en octavo la
“buena presentacién” del solicitante; en noveno los valores y ética; enseguida tenemos
nuevamente aspectos académicos tales como el dominio del idioma inglés en décimo
lugar, y en onceavo el dominio en el manejo de la PC; en doceavo lugar tenemos
nuevamente aspectos relacionados de la personalidad como la facilidad de palabra; en
décimo tercer lugar tenemos el nivel cultural como aspecto académico y social; en
décimo cuarto un factor que no esta relacionado ni con la personalidad ni con aspectos
académicos, como es el prestigio de la universidad de procedencia; en décimo quinto
tenemos el nivel socioeconémico del solicitante, y por dltimo tenemos como factor
opcional que los empleadores propusieron, el sueldo pretendido.

Como podemos observar de lo anterior para los empleadores de la mayoria de las
empresas es mas importante la experiencia laboral que la persona tenga para ser
contratada, enseguida los aspectos que toman en consideracion son los relacionados con
los conocimientos académicos, asi como sus aptitudes y habilidades en al area
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administrativa, ya que los puestos que iban a desempefiar eran administrativos.
Posteriormente les interesaban los aspectos relacionados con la personalidad como la
capacidad para tomar decisiones, la capacidad de liderazgo, la buena educacién, la
actitud, la buena presentacién, los valores y la ética; dejaban después de esto a los
conocimientos de inglés y computacién. Dejaban en altimo término el nivel cultural, el
prestigio de la universidad de procedencia y el nivel socioeconémico de los solicitantes.

De lo anterior concluimos que parte de la hipétesis que establecimos al inicio de la
investigacion si es veridica, ya que en realidad los empleadores de las empresas
encuestadas se preocupan mas por los aspectos relacionados con la personalidad y
dejan en un segundo término los relacionados con la calidad académica, pero un punto
interesante fue que para ellos en realidad el factor mas importante fue la experiencia
laboral.
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VI. CONCLUSIONES

La mayoria de las empresas encuestadas fueron de tamaiio mediano y grande, lo que
significa que los datos obtenidos resultan muy representativos, ya que en este tipo de
empresas se emplea mucho personal para las distintas dreas con las que cuentan.

Los resultados de esta investigacion en cuanto a la preferencia en contratacion fueron
diferentes a lo que se especulaba, ya que en la hipétesis aftirmamos que los empleadores tienen
preferencia por contratar a egresados de universidades privadas y dejan en un segundo termino a
los de publicas, y el resultado de las encuestas afirma que se tuvo una ligera preferencia por los
egresados de universidades publicas en relacion a los de privadas, pero la diferencia fue minima,
en st los resultados fueron parejos. Asi que la primera parte de nuestra hipdtesis no se cumple
pues no hubo una tendencia marcada por parte de las empresas para contratar a egresados de
untoversidades privadas.

La universidad ptublica que tuvo la preferencia por parte de las empresas para
contratar a sus egresados fue el Instituto Politécnico Nacional, en segundo lugar
tenemos a la Universidad Auténoma Metropolitana y en tercero a la Universidad
Nacional Auténoma de México, que por lo visto a perdido mucho prestigio a raiz de los
conflictos por los que ha atravesado en los altimos afios.

De las universidades privadas, la que tuvo méas prestigio entre las empresas
entrevistadas y de la cual tienen preferencia para contratar personal fue el Instituto
Tecnolégico de Monterrey, en segundo lugar tenemos al Instituto Tecnol6gico
Auténomo de México, en tercero a la Universidad Iberoamericana, en cuarto a la
Anédhuac y a la Universidad del Valle de México con el mismo ndmero de votos, en
quinto a la Universidad Tecnolégica y a la Escuela Bancaria y Comercial, y por dltimo
tenemos a la Universidad La Salle y la Universidad Pedagégica. Qm’camente 2 empresas
no mostraron preferencia por alguna universidad privada en particular.

Casi la mitad del total de las empresas considera el prestigio de las universidades
como un factor muy importante al contratar a su personal, la otra mitad lo considera
parcialmente importante o no lo considera. Como vemos el prestigio de una
universidad no es un factor determinante para las empresas al contratar a su personal,
pero si lo toman en cuenta.

La mayoria de las empresas consider6 que las universidades privadas tienen mas
prestigio que las pablicas, por lo que las primeras tienen la ventaja en este aspecto.

La mayoria de las empresas considero que la calidad en la formacion académica es uno de los
rubros mds importantes a tomar en cuenta al contratar a su personal, pero no el de mds
relevancia. Es decir que los conocimientos, las aptitudes y habilidades del egresado son de los
aspectos que los empleadores mds toman en consideracion, pero sorprendentemente este no fue el
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principal factor de contratacion. En este aspecto las universidades privadas tuvieron la ventaja
ya que se considero a sus egresados como mejor preparados en relacion a los de publicas.

Los aspectos relacionados con la personalidad del solicitante resultaron ser los mds importantes
a tomar en consideracion por parte de los empleadores, aun por encima de la calidad en Ia
formacion académica que quedo en segundo termino, ya que un mayor numero de empresas
votaron por este factor como el principal a tomar en cuenta al momento de contratar. En este caso
la sequnda parte de nuestra hipotesis se cumple de una manera rotunda ya que comprobamos que
los aspectos que tienen que ver con la personalidad tienen mayor peso para los empleadores en el
momento de tomar la decision de emplear, que los relacionados con el nivel académico, que dejan
en segundo término.

Nuevamente los egresados de universidades privadas fueron considerados con el
perfil més adecuado para ocupar puestos directivos ya que poseen mayor capacidad de
liderazgo y de toma de decisiones. Asi mismo los consideraron con mayor facilidad de
palabra para expresar sus ideas y que poseen una cultura mas amplia en comparacién
con los de las pablicas. A los egresados de ambas universidades los calificaron de igual
modo en cuanto a valores y ética se refiere.

El nivel socioeconémico de los solicitantes no fue considerado relevante a la hora de
tomar la decisién de emplear. No asi la “Buena presentacién” que fue un aspecto muy
importante para los empleadores, ya que habla mucho de su personalidad. Nuevamente
los egresados de privadas tuvieron el favoritismo de las empresas y los consideraron
mejor presentables que a los de ptblicas, una ventaja méas para los primeros.

Encontramos una contradiccion en las respuestas de los encuestados, ya que tuvieron un ligero
favoritismo por emplear a los egresados de universidades publicas sobre los de privadas, pero
consideraron que estos ultimos superan a los de piblicas en los aspectos y caracteristicas que
ellos consideraron mds importantes a la hora de tomar la decision de emplear.

La experiencia laboral de los solicitantes resulto ser, aunado a los aspectos de la personalidad y a
la calidad académica, uno de los factores primordiales de contratacion para la mayoria de las
empresas, pues consideran que les hace desempefar su trabajo con mas experiencia y
madurez a la hora de tomar decisiones y de enfrentarse a problemas. El 94% de los
encuestados consideraron que los alumnos deben realizar practicas laborales alternadas
con el estudio, con el fin de aplicar lo adquirido en el aula a la situacién real de la
empresa, y de esta manera adquirir experiencia para desempenar su trabajo de una
manera éptima.

Los conocimientos en el idioma inglés no fueron considerados como factor decisivo en
la contratacién, dependia del puesto que fuese a ocupar el solicitante. En este aspecto,
los egresados de privadas tuvieron la ventaja rotunda.

En el caso del dominio en el manejo de la PC sucedi6 lo contrario, ya que result6 ser
un factor muy importante a tomarse en consideracion a la hora de contratar al personal,
esto debido a que en la actualidad toda la informacion se maneja a través de la
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computadora y el internet. Al igual que en los anteriores, aventajaron ligeramente las
privadas en este rubro.

En la mayoria de las empresas, los puestos gerenciales los ocupan con mayor
frecuencia los egresados de privadas, lo que demuestra las premisas anteriores, que
afirman que los egresados de privadas superan a los de publicas en casi todos los
rubros que los empleadores toman en consideracién.

Respecto a las dreas en las que se encuentran mejor preparados los egresados de
universidades publicas est4n el drea de Recursos Humanos y el area de Produccién. Es
decir, tienen mas facilidad para el manejo de.personal, de grupos, para el trato directo
con los subalternos, ademads de tener mas disponibilidad para tener a su cargo lineas de
producciéon que los de privadas, que prefieren estar en sitios mas cémodos como
oficinas. A diferencia de estos, los egresados de privadas estdn mejor preparados para
puestos de mayor responsabilidad y decision como son el 4rea de finanzas y de
mercadotecnia, que son mas remunerativas.

A pesar de las ventajas que tuvieron los egresados de universidades privadas encontramos que
la mayoria de las empresas encuestadas contrato mds personal egresado de universidades
publicas que de privadas en los 1iltimos tres arios.

De todo lo anterior concluimos que el factor primordial a tomar en consideracion
por parte de los empleadores es la experiencia laboral del solicitante, factor que no
estaba contemplado en nuestra hipétesis, en segundo lugar estin los aspectos
relacionados con la personalidad del solicitante como son la “buena presentacién”, la
facilidad de palabra, la actitud, la educacién, la audacia que tenga para resolver
problemas, la capacidad para tomar decisiones, la capacidad de liderazgo, etc. que
estin por encima de los aspectos relacionados con la calidad en la preparacion
académica como son los conocimientos, aptitudes y habilidades de la profesion. De
esta manera se cumple la segunda parte de nuestra hipétesis ya que la preferencia por
emplear no estid en funcion de la preparacién académica del solicitante, sino que esta
sujeta a cuestiones sociales, de personalidad, de estatus econémico, aspectos que no
se adquieren en el &mbito académico.

De acuerdo a las respuestas de nuestra encuesta no hay discriminacion por parte de
los empleadores hacia los egresados de universidades piblicas. Pero como
observamos en los puntos anteriores, segiin los empleadores, los egresados de
universidades privadas superan a los de publicas en la mayoria de los aspectos que
estos consideran como los decisivos para contratar.
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VII. GLOSARIO DE TERMINOS

Conceptos :

UNIVERSIDAD.- Instituto de ensefianza superior que comprende diversas escuelas
denominadas facultades, colegios, institutos o departamentos, segun las épocas y
paises, y que confiere los grados académicos correspondientes.

UNIVERSITARIO.- Perteneciente o relativo a la Universidad o a la ensefianza que se
da en ella. Profesor, graduado o estudiante de universidad.

EGRESADO.- Persona que sale de un establecimiento docente después de haber
terminado sus estudios.

EMPRESA.- Sociedad industrial o mercantil, unidad econémica de base en que se
desenvuelve el proceso productivo. En este se combinan los factores productivos para
conseguir un producto que obtenga el maximo beneficio : econémico o social, segtn los
casos. En las empresa capitalistas, la actividad se dirige hacia la maximizacién del
beneficio. Hay dos clases fundamentales de empresa capitalistas : la privada y la
publica.

Las caracteristicas de la empresa privada son : 1) Libertad de accién del empresario en
los métodos productivos, aunque sometido a ciertas limitaciones referentes a la
naturaleza del producto, las condiciones laborales, el sistema de precios, etc. 2) Los
bienes y servicios que produce estdn destinados a un mercado, la reaccion del cual es un
elemento de riesgo de la gestién de la empresa, 3) Las relaciones de la empresa con las
demas, se rigen en cierta forma, mds o menos amplia, por la competencia.

La empresa publica ha surgido como instrumento del poder publico, para regular la
marcha de las empresas privadas, lo que ha creado frente a éstas, un sector publico o
semiptblico en que el Estado, en grados diversos, actiia como empresario.

EMPRESARIO.- Propietario de una empresa comercial o industrial. Desde un punto de
vista teérico, se caracteriza por los tres rasgos siguientes : 1) es el organizador de la
produccién (como tal : hace un diagnéstico de la situacién econémica, establece un plan
de actuacién, controla la ejecucién del plan y la organizaciéon administrativa de la
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empresa); 2) asume los riesgos implicitos en todo plan de actuacion; 3) es el jefe de la
empresa, ejerce, por tanto, una funcion de autoridad y dispone de un poder de fuerza
obligatoria con respecto a aquellos que trabajan bajo su direccion.

Schumpeter ha dado otra definicién de empresario, segtin este autor, el empresario es
esencialmente innovador, un agente dindmico de la vida econémica, que realiza
combinaciones nuevas de factores de produccién. Lo define como una de las fuerzas
motrices del capitalismo.

Hasta la aparicion de las Sociedades Andénimas, el empresario era director y
propietario de la empresa. La Sociedad Anénima supone cierta separacion entre
propiedad y direcciéon. El “grupo ejecutivo” (consejo de administracién), es el que
ejerce, ahora, las funciones del empresario personal.

EMPLEADOR.- Qué emplea. Patrono, empresario.
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VIII. ANEXO 1
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ENCUESTA PARA CONOCER QUE FACTORES
TOMAN EN CUENTA LOS EMPLEADORES
AL CONTRATAR EGRESADOS DE LA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
COMO PARTE DE SU PERSONAL

Nombre de la empresa :

Giro :

1.- El tamario de su empresa es:
a) Pequenia b) Mediana ¢) Grande

2.- Como empleador contrata mas a:

a) Egresados de universidades b) Egresados de universidades
privadas de la licenciatura en publicas de la licenciatura en
Administracion Administracién

3.- Como empleador o de acuerdo a las politicas de la empresa prefiere contratar
a egresados de la licenciatura en Administracién de:

a)ITAM  b) TECDE MONTERREY  ¢)IBERO  d) ANAHUAC

e)UAM fUNAM  gIPN  h)Otras

4.- ;Considera importante el prestigio que tiene una universidad para seleccionar
a sus egresados como parte de su personal?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
5.- (Considera que tienen mayor prestigio las?
a) Universidades publicas b) Universidades privadas

6.- ;Considera como el factor mas importante para contratar a su personal la calidad en
la formacioén académica que tenga el solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

57



7.- Considera que tienen una formacién académica de mayor calidad en la carrera de
administracion los:

a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

8.- (Considera como el factor mds importante para contratar a su personal los
conocimientos, las aptitudes y habilidades que tienen los solicitantes en su area?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo "~ ¢) Endesacuerdo

9.- Considera que tienen los conocimientos, las aptitudes y habilidades més adecuadas y
completas en el drea administrativa los:

a) Egresados de universidades ptiblicas b) Egresadoé de universidades privadas
10.- ;Considera como el factor mas importante para contratar a su personal los aspectos
relacionados con la personalidad del solicitante (seguridad, actitud, desenvolvimiento,
educacion, capacidad para relacionarse, buena presentacion, etc)?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

11.- Considera que tienen una personalidad mejor definida para ocupar puestos
directivos (administrativos) los:

a) Egresados de universidades ptblicas b) Egresados de universidades privadas

12.- ;Considera como factor fundamental la capacidad de liderazgo que tenga el
solicitante para tomar la decisién de emplearlo?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
13.- Considera que tienen mayor capacidad de liderazgo los:
a) Egresados de universidades ptublicas b) Egresados de universidades privadas

14.- ;Considera como factor fundamental de contratacion la capacidad para la toma de
decisiones del solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
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15.- Considera que tienen una mayor capacidad para la toma de decisiones los:
a) Egresados de universidades puablicas b) Egresados de universidades privadas

16.- ;Considera como factor fundamental de contratacion la facilidad de palabra del
solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
17.- Considera que tienen mayor facilidad de palabra los:
a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

18.- ;Considera como factor fundamental de contratacién el nivel cultural del
solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
19.- Considera que tienen una cultura més amplia los:
a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

20.- ;Considera como factor fundamental de contratacion los valores y ética del
solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

21.- Considera que tienen valores y ética mas adecuados para desenvolverse en el drea
administrativa los:

a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

22 - ;El nivel socioeconémico que tenga el solicitante es factor importante para tomar la
decisi6n de emplearlo?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

23.- ;Considera que una condicién econémica superior influye para que la capacidad de
liderazgo sea mayor?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
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24.- ;Considera que una condicién econémica superior influye para un mejor
desenvolvimiento laboral?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

25.- ;Considera como factor fundamental de contratacién la “buena presentaciéon” del
solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
26.- Considera mejor presentables a los:
a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

27.- ;Considera como factor fundamental de contratacion la experiencia laboral del
solicitante?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

28.- ;Considera que esta experiencia se adquiere debido a que algunas universidades
tienen acuerdos con empresas para que los alumnos realicen précticas profesionales?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
29.- ;Considera que la experiencia laboral que tienen algunos egresados de
universidades privadas se debe a que realizan sus practicas profesionales en sus
empresas familiares?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

30.- ;Creé que es indispensable que los alumnos realicen practicas en empresas
alternadas con su formacién académica con el fin de adquirir experiencia laboral?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo

31.- ;Constituye un factor fundamental de contratacién los conocimientos que tenga el
solicitante en el idioma inglés?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
32.- Encuentra que tienen mayor dominio del idioma inglés los:

a) Egresados de universidades ptblicas b) Egresados de universidades privadas
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33.- ¢Constituye un factor fundamental de contratacién el dominio que tenga el
solicitante en el manejo de la PC?

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo ¢) En desacuerdo
34.- Encuentra que tienen mayor dominio del manejo de la PClos:

a) Egresados de universidades publicas ~ b) Egresados de universidades privadas
35.- En su empresa, los puestos gerenciales los ocupan con mayor frecuencia los:

a) Egresados de universidades publicas b) Egresados de universidades privadas

36.- Senale las 4reas en las que considera que los egresados de universidades publicas se
encuentran mejor preparados:

a) Recursos Humanos b) Finanzas ¢) Mercadotecnia d) Produccién

e) Otras

37.- Seriale las areas en las que considera que los egresados de universidades privadas
se encuentran mejor preparados:

a) Recursos Humanos b) Finanzas ¢) Mercadotecnia d) Producciéon

e) Otras

38.- En los altimos tres afos ;En qué porcentaje ha contratado personal egresado de
universidades puablicas y cudl es su universidad de procedencia?

39.- En los dltimos tres anos ;En qué porcentaje ha contratado personal egresado de
universidades privadas y cudl es su universidad de procedencia?
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40.- En orden de importancia numere del 1 al 15 los factores que toma en cuenta para
contratar a su personal :

( ) Calidad académica

( ) Aptitudes y habilidades en
el drea administrativa

( ) Prestigio de la universidad
de procedencia

() Aspectos de la personalidad
( ) Nivel cultural

( ) Educacién y propiedad con
la que se expresa

( ) Valores y ética

( ) Capacidad de liderazgo

( ) Capacidad para la toma de
decisiones

( ) Facilidad de palabra

( ) Nivel socioeconémico

~~~

) Buena presentacion

( ) Experiencia laboral

( ) Dominio del idioma inglés

( ) Dominio en el manejo de la PC

Otro(s) aspecto(s)
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IX. ANEXO 2
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EMPRESAS ENCUESTADAS

EMPRESAS TAMANO
ENCUSTADAS

ABA SEGUROS Aseguradora Grande

ADECCO IZTAPALAPA | Administradora de Grande
Recursos Humanos

ARANCIA, C.P.C. Preparacién de Grande
Alimentos

AUCHAN Tienda de Autoservicio |Grande

BANCO SANTANDER |Instituci6én Financiera Grande
MEXICANO
COCA-COLA, FEMSA  |Industria Refresquera Grande

LN.E Supervisién y Control Grande
Ecol6gico

JOHNSON & Comercializacién de Grande

JOHNSON MEDICAL Productos para Hospitales

MEXICO

PURIFICADORA DE Purificacién y Venta de Grande
AGUA LOS REYES, S.A. | Agua

DE C.V.

SERVICIOS Almacén de Producto Grande
ADMINISTRATIVOS Y |Terminado

COMERCIALES

URBAN SCIENCE DE Consultoria Especializada |Grande
MEXICO, S. DE R.L. para Grandes Empresas

UNISOURCE DEL Distribucién de Grande
CENTRO, S.A. Productos

ABRASIVOS Fabricacién de Sustancias | Mediana
ESPECIALES, S.A. DE | Abrasivas

C.V.

ARNONGYDAN Estéticas Mediana
AUSTROMEX, S.A DE |Fabricacién y Venta de |Mediana
C.V. Material Abrasivo

CUCHILLERIA Fabricacién de Cuchillos |Mediana

TOLEDOQO, S.A. DE C.V,
DAMEFSA, SISTEMAS | Equipos de Seguridad Mediana
INTEGRALES S.A. DE |contra Incendios
C.V.
ESTABLECIMIENTOS Fabricacién de Articulos | Mediana
EMEUR, S.A. DE C.V. |de Tocador
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GRUMIMEX, S.A. DE | Construccién Mediana
C.V.
GRUPO COLLADO, Compra-venta de Mediana
S.A. DE C.V. Articulos de Acero y
Similares
GRUPO : Compra-venta de Mediana
REFACCIONARIO Refacciones nuevasy
ARMA, S.A. DE C.V.  |usadas de autos
PAPELERA DE Fabricacién de Papel Mediana
TLAXCALA
PROGEOVIDA, S.A. DE
C.V. '
PERIODICO “ EL Informativo Mediana
ECONOMISTA “
REBELDE BOOTS, S.A. |Fabricacion de Bota Mediana
DE C.V. Vaquera
INTELLECTUM Contratacién de Mediana
Ejecutivos
SONORA Produccién y Mediana
AGROPECUARIA, S.A. |Comercializacién de
DE C.V. Carne de Cerdo
TECNICOS EN Preparacién y Mediana
ALIMENTACION, S.A. |Distribucién de
DE C.V. Alimentos
TRATAMIENTO DE Tratamiento de Residuos | Mediana
DESECHOS MEDICOS, |Peligrosos Biolégico
S.A. DE C.V. Industriales
ANALISTAS Servicios Ecolégicos Pequena
AMBIENTALES
ASOCIADOS, S.C
DINAMICA DE Magquila de Libros y Pequena
ACABADO EDITORIAL |Revistas
PLASTICOS GYT, S.A |Fabricacién de Juguetes |Pequena
DE C.V.
SANIPAP, S.A. DE C.V. | Distribucién de Papel Pequeiia
SERVICIOS Prestacion de Servicios |Pequeia
ADMINISTRATIVOS

SOLARES, S.A. DE C.V.
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