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Resumen

En México nuestro mercado laboral se ve afectado por
una problemética en donde concurren diferentes
componentes. Focalizando algunos de ellos estos pueden
ser una desvinculacion de los planteles de Educacion
Superior y las empresas, la falta de oferta laboral
profesional en la Regidn Centro del estado de Coahuila
en niveles superiores de Educacién, la falta de
coordinacién en los requerimientos basicos de
capacitacion para ocupar esos cargos y la falta de
incentivos  gubernamentales para acrecentar la
contratacion de profesionistas de las Instituciones de
Educacion Superior (IES). También podemos atribuir a
la carencia de concordancia entre el nivel de calificacién
de un profesionista y el nivel requerido por las empresas,
la idoneidad entre un perfil formado en las IES y las
empresas, la falta de cobertura en habilidades
profesionales y gerenciales de los profesionistas acordes
con las requeridas para la empleabilidad.

Palabras clave: Empleabilidad, demanda de
profesionales, oferta de profesionales, mercado de
trabajo.

Abstract

In Mexico, our labor market has been affected by a
problem in which different components concur. Focusing
some of them may be a disconnection of the Higher
Education schools and companies, the lack of
professional labor supply in the Central State Region of
Coahuila in higher levels of Education, the lack of
coordination in the basic training requirements for
occupy those positions and the lack of governmental
incentives for the recognition of the hiring of
professionals from higher education institutions (HEIS).
We can also attribute to the lack of concordance between
the level of qualification of a professional and the
required level of the companies, the suitability of a profile
in the IES and the companies, the lack of coverage in the
professional and managerial skills of the corresponding
professionals. with the needs for employability.

Key words: Employability, demand of professionals,
offer of professionals, labor market.
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1. INTRODUCCION

La ocupacion laboral es un componente
fundamental no solo como sustento de vida, sino
también para el crecimiento, desarrollo
econdmico y social de cualquier entidad.
Monclova Coahuila al igual que todas las
comunidades del estado y pais, impera este
componente fundamental. Es a través de las
fuentes de empleo que se obtiene ingresos
econdmicos para cubrir necesidades individuales
y familiares, para acceder a bienes y servicios que
eleven la calidad de vida y cumplir aspiraciones.
De aqui la importancia de las acciones y cursos
de accién gubernamentales, especificamente las
concernientes a la Educacion Superior y sus
centros de educacion profesional en donde se
educan jovenes para el trabajo bajo la premisa de
pertinencia al medio al que se suscriben
estudiantes y empresas. En esta conjugacion de
variables, la mision de la Facultad de Contaduria
y Administracion, Unidad Norte, (FCA UN) es
proporcionar profesionistas para cumplir con la
demanda de empleos. Dicho profesionista es
fundamental que estén en concordancia con el
perfil definido por las mismas empresas, acordes
a los requerimientos laborales y de
competitividad ya no solo locales también
internacionales y globales. Para la FCA UN no es
suficiente contar con un indice minimo de
desercion y de conveniente conclusion de
estudios y empleabilidad, es preciso darle
intencionalidad y direccionamiento a dicha
formacion profesional identificado y obteniendo
el perfil segln las caracteristicas econémicas de
la entidad, de sus fortalezas actuales y las
oportunidades que ofrece el entorno nacional e
internacional. La educacion permite potenciar las
habilidades y competencias de las personas
(estudiantes), y es motor del desarrollo
productivo. Las reformas estructurales en las
curriculas de las diferentes carreras de
Instituciones de Educacion Superior
implementadas, de manera especial la Educativa,
ofrecen la oportunidad de redireccionar las
estrategias que favorezcan en materia de
condiciones para el crecimiento educativo,
econébmico y productivo. La Universidad
Autonoma de Coahuila (UAdeC) y en especifico
la Facultad de Contaduria y Administracion
Unidad Norte (FCA UN) puede aprovechar la
oportunidad de egresar alumnos calificados,
pertinentes y bien remunerados para mejorar no
solo las condiciones de sus vidas y dependientes,
también las de sus centros de trabajo. Para ello es
indispensable que la FCA UN realice la siguiente
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investigacion a fin de identificar los factores
basicos y fundamentales que determinan la
empleabilidad de los recién egresados de la
carrera de Licenciado en Administracion de
Empresas (LAE) de la Facultad de Contaduria y
Administracion de Monclova.

En afos recientes el mercado laboral ha
evolucionado debido a la implementacion de
nuevas tecnologias, la mano de obra operativa y
ejecutiva, esté siendo remplazada por méquinas.
Esta evolucion con lleva una serie de
manifestaciones entre las que se encuentra un
exceso de oferta de trabajadores ante un mercado
de trabajo incapaz de absorber a todos los
trabajadores.

De acuerdo con Rehem y Brinsco (s.f.)
en su estudio proponen que los paises
Iberoamericanos deben procurar fortalecer la
educacion Técnico Profesional y el empleo,
sobre todo en un mercado laboral con matices
cambiantes, en el cual el empleo ha pasado de ser
un elemento seguro y estable a un elemento
cambiante y discontinuo. Los tradicionales
empleos en los que el individuo permanecia
durante largos periodos de tiempo son cosa del
pasado y la rotacion ha aumentado
consecuentemente, es por ello que para
disminuir los niveles de desempleo la sociedad
en conjunto debe prestar atencién a cuales son
los factores determinantes de una empleabilidad
sostenible.

Para el estudio de los factores que
determinan la empleabilidad de los recién
egresados de la carrera de Licenciados en
Administracién de Empresas, de la FCA UN.
Resulta necesario definir qué factores basicos se
conjugan para definir un perfil para este
profesional 'y su empleabilidad como
profesional. Ademas de identificar el nivel de
empleabilidad de dichos profesionistas y que
seguramente estan determinados por mdultiples
factores y que varian dependiendo el contexto
econodmico, cultura empresarial y corporativa
predominante de cada localidad y de cada pais,
es por ello por lo que en el presente trabajo se
caracterizara la empleabilidad de profesionales
de Administracion de Empresas del sector
laboral de Monclova Coahuila.

2. MARCO TEORICO

2.1 Concepto y fundamentos



Moreno Minguez (2015) nos dice que la
empleabilidad es desde la perspectiva econémica un
conjunto de factores, principalmente relacionada
con la formacion, que cumplen las expectativas de
los empleadores respecto a la cualificacién de sus
trabajadores. Se vincula con el capital humano que
incorpora el individuo como trabajador a la empresa
para generar valor afiadido.

De acuerdo con su Fundacion para el
Desarrollo de la Funcion de Administracion de
Empresas (s.f.) define la empleabilidad como la
capacidad que una persona tiene para tener un
empleo que satisfaga sus necesidades profesionales
econdmicas, de promociény de desarrollo a lo largo
de su vida. La empleabilidad sostenible es la
capacidad de acceso al primer empleo, el
mantenimiento de este y la obtencién de nuevos
empleos si fuera necesario (Gonzales, 2015). Por
otra parte, al hablar de las competencias, se
entienden como un espacio de conductas abiertas y
manifiestas que le permiten a una persona rendir
eficientemente. Otro enfoque que se le puede dar es
la habilidad de wun individuo que tiene
caracteristicas de su comportamiento y bajo la cual
orientado a la tarea puede clasificarse de forma
l6gica y fiable (Gonzélez y Gonzélez, 2008, p.188).

3. METODO

La presente investigacion es de corte
exploratorio. Analiza los factores que
determinan la empleabilidad de los recién
egresados de la carrera de Licenciados en
Administracion de Administracion de Empresas,
para ello se presentan algunas dimensiones que
establecen los criterios para la empleabilidad,
para luego, de manera sistematica se estudien
una a una estas dimensiones, bajo la agrupacion
de valoraciones de expertos. Nuestra Poblacion
fue de 654 empresas que tenemos en Monclova
y la region y tomamos una muestra de 242
empresas con un 95% de Confianza Enviamos
cuestionarios a los gerentes de las empresas a
través de correo electrénico con el apoyo de
alumnos y de las diferentes camaras que existen
en la region (canaco, Coparmex, Canacintra,
etc.). Para la realizacion de lo antes mencionado
se desarrolla una clasificacion en base a la
literatura  consultada, la cual sugiere
reconocimiento de estos temas por parte de los
autores, quienes figuran ante este articulo como
expertos y ofrecen su juicio que se refleja en la
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bibliografia referenciada. Por lo que una vez
recopilada dicha informacion, se brinda un peso
ecuadnime a cada valoracion, y la informacion es
tabulada, obteniendo como resultado una nueva
estructura de perfil que pueda ser utilizada para
la contratacion de profesionales en el mercado
laboral y las variables que bosquejan las
relaciones empleador-empleado en el contexto
nacional.

3.1 Componentes y recoleccion de datos

3.2 Factores personales, externos Yy
circunstancias socio familiares.

Segun Linares Insa, Cordoba Ifesta, y
Zacarés Gonzélez (2012) existen indicadores de
empleabilidad los cuales se estructuran en torno a
tres ejes, factores individuales, caracteristicas
personales y factores externos. Los autores
relacionan los factores individuales con
indicadores que se refieren a las variables
actitudinales  (dispersiones de &nimo) vy
actitudinales (las capacidades competenciales) que
estan relacionadas con las competencias laborales.

A continuacion, se presentan indicadores
de la empleabilidad, donde la categoria de
circunstancias socio familiares son las que inciden
sobre la capacidad de insercion del profesional al
mundo laboral, en donde los factores externos se
consideran como todos aquellos indicadores del
mercado laboral que influyen de una u otra manera
en la empleabilidad, asi como aquellos factores
personales que inciden en la oportunidad de ser
empleado (Linares et al., 2012).

. Factores personales:
Caracteristicas  sociodemograficas,  atributos
personales, cualidades personales, habilidades y
competencias, formacion, conocimiento basico del
empleo, vida laboral, busqueda de empleo, salud,
movilidad geogréfica y flexibilidad laboral.

. Factores externos: Factores del
mercado de trabajo, factores macroecondmicos,
caracteristicas de la oferta, factores de
contratacion, politicas de empleo, otros factores de
politicas de empleo.

. Circunstancias  sociofamiliares:
Responsabilidad y cuidados familiares, cultura de
trabajo y acceso a los recursos.



De acuerdo con el estudio realizado por
Linares Insa, Cdrdoba Ifiesta, y Zacarés Gonzélez
(2012) en los instrumentos empleados por las
empresas para evaluar al candidato entrevistado, los
indicadores que despiertan méas interés para las
empresas respecto a los factores personales son las
habilidades y competencias, entre estas destacan
por su importancia, la iniciativa, independencia,
auto organizacion (en la gestion del tiempo y
tareas). Aqui mismo se pueden considerar aquellas
habilidades sociales tales como trabajo en equipo,
aceptacion de criticas, habilidades sociales basicas
de comunicacion interpersonal y gestion del
conflicto. Asi como también aquellos atributos
personales, como la autoestima, la tolerancia, el
respeto, la tolerancia al estrés, la frustracion, la
responsabilidad. En cuanto a las “circunstancias
personales” como otro de los indicadores que se
deben medir cuando se habla de empleabilidad, son
aquellos aspectos que repercuten en el individuo,
condicionandolo en su lugar que ocupan en el
mundo laboral, aqui se pueden mencionar como
mas relevantes el acceso a los recursos, acceso a
redes de apoyo, y la variedad y nimero de éstas, la
situacion econémica, como acceso a fuentes
formales, informales de apoyo financiero, el
transporte y la vivienda, son importantes para el
acceso al empleo.

Por otra parte, Moreno Minguez (2015),
resalta un factor relevante en la situacién espafiola
como un elemento limitante para la empleabilidad
en el mercado laboral, apuntan a las politicas
laborables, provocando rigidez del mercado laboral.
Existente ademas una segmentacion del mercado
laboral, incentivando el uso fuerte de Ila
contratacion temporal. Es importante mencionar
gue otros factores colectivos que condicionan la
empleabilidad son aquellos factores de tipo;
personales, laborales, del entorno socioeconémico,
educativos, académicos, profesionales, socio
laborables e institucionales (Fundacion para el
Desarrollo de la Funcion de Administracion de
Empresas, s.f.).

Segln Becerra y Serna (2010), los aspectos
més valorados en los procesos de seleccion de
personal por las empresas son: las competencias y
capacidades, dentro de estas se destacan las
relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
orientarse al cliente, liderazgo, compromiso,
orientacion a los resultados y esmero, proactividad,
mejora continua y adaptacion a los cambios,
capacidad de anélisis y sentido holistico,
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habilidades comunicativas, dominio del inglés y
del programa excel.

De acuerdo con Valero Osuna (2012)
acentla las variables curriculares méas relevantes
en el curriculum vitae de los profesionales, en
primer lugar, se encuentra la carrera que ha
cursado el candidato, en segundo lugar, la opcion
mas repetida es la vinculada a la experiencia
profesional relacionada, en tercer lugar, la mas
sefialada es la formacion complementaria.

En cuanto a las caracteristicas
sociodemograficas relevantes més valoradas son el
ambito geogréfico de procedencia o lugar de
residencia del candidato es la alternativa mas
valorada en primer lugar, estos resultados se
podrian explicar deduciendo la cercania del
domicilio del candidato al lugar del centro de
trabajo como sinbnimo de mayor disponibilidad, y
por ende, de mayor atractivo para el empleador al
tratarse de personas que no han de desplazarse
grandes distancias, con lo que redundaria
indirectamente tanto en la motivacion como en la
satisfaccion del empleado con su ocupacion, en
segundo lugar fue la edad. (Valero, 2012, p. 48-
49).

Las pruebas de seleccion de personal mas
aplicados son las pruebas psicométricas, dinamicas
grupales, pruebas profesionales y entrevistas de
seleccion. Asi también, los tipos de contrato mas
habitual que las empresas ofrecen son contratos
temporales, formativo, contrato indefinido. Siendo
el contrato temporal al que mas recurre la empresa.
(\Valero, 2012).

3.3 Factores externos que determinan el
nivel de empleabilidad de profesionales

Segln Brown et al (2002) citado por Lessa
(2002) cuando se habla de empleabilidad no se
limita a una lista de habilidades predeterminadas,
ya que la definicion de habilidad no lo permite, la
literatura considera las habilidades como las
capacidades, competencias o atributos, niveles de
aprendizaje entre otros. Sin embargo el termino
empleabilidad siempre con lleva una serie de
caracteristicas que posee el individuo que le
permitira ser empleado con éxito, siendo el mismo
término de caracter idealista al no considerar la
importancia que emana el mercado laboral en este
proceso ya que no es posible que un individuo que
cuente con todas las habilidades y conocimientos
requeridos sea empleado si el mercado laboral



carece de la demanda de sus habilidades y
conocimientos mismos que serian insuficientes en
una situacion como esta.

A continuacién, se enuncian algunos
factores del mercado de trabajo que inciden en la
empleabilidad de profesionales presentados por el
centro documentacion de estudios y oposiciones
(CEDE, s.f.):

. La empleabilidad de acuerdo con
los diferentes sectores econdmicos

Cada sector de la economia posee
particularidades como tener el nivel de
cualificacion requerido, uso de tecnologias,
jornadas laborales, entre otros.

Particularidades que guiaran su propia
demanda de empleo, de esta forma el estudio
“Determinantes del empleo y diferencias
sectoriales” realizado por Flores y Morandé (s.f.)
considera el nimero de trabajadores asalariados
ocupados para el sector Comercio, Construccion e
Industria Manufacturera ~ como variable
representativa del empleo en dichos sectores.

Tanto el sector construccion como la
industria manufacturera tienen un comportamiento
similar, lo cual no ocurre del mismo modo para el
sector Comercio. La principal explicacion de la
heterogeneidad del comportamiento del empleo del
sector comercio es que el mismo depende del tipo
de cambio real y del costo del uso de capital. Con
una relacion complementaria con el salario minimo
y capital. Por su parte, la industria manufacturera
responde en mayor medida a cambios en el salario
minimo con movimientos inversos en el nivel de
mano de obra utilizado y mostrando la misma
relacién, pero en menor proporcion se encuentra el
sector construccion.

Es por ello por lo que el nivel de
empleabilidad es variable, ya que ello dependiendo
de las necesidades y particularidades de cada sector
econdmico, por lo que puede que ciertas variables
econOmicas incidan en varios sectores del mismo
modo.

. Empleabilidad segun niveles de
cualificacion.

Al hablar de los niveles de cualificacion
requeridos en cada trabajo van a depender de las
exigencias de cada puesto, por lo que algunos
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puestos demandaran mayores conocimientos
técnicos en tanto que otros prestaran especial
atencion a las relaciones interpersonales,
capacidades, experiencia laboral, entre otros.

La teoria del Capital Humano de Gary
Becker (1983) citado por Diaz (2009) establece
gue capital humano es aquel conjunto de
capacidades que se deriva de los conocimientos
generales y especificos obtenidos por el individuo
a lo largo de su formacion, este conjunto de
capacidades le permitira al individuo mismo una
mayor productividad y empleabilidad.

Es entonces importante sefialar que al
hablar del nivel de empleabilidad de un profesional
dependera por una parte del capital humano que
posee, y por otra parte de demanda actual que
exista en el mercado laboral, en cuanto a
determinados  conocimientos  generales y
especificos.

. Empleabilidad segin evolucién
del mercado de trabajo

Weller (2001) sefiala que las tendencias
recientes han marcado la heterogeneidad de las
actividades que se realizan en el sector terciario,
sobre todo en lo que se refiere al uso de capital
fisico, tecnologia y capital humano; esta
afirmacion es valida para los demas sectores
econdmicos. Es importante sefialar que dado los
cambio en el ambiente interno y externo, como lo
es materia de tecnologia, cultura, socioeconémico
y politico y el creciente mercado laboral tanto en
el &mbito nacional como internacional, esto ha
dado pie a requerimientos, en cuanto a
conocimientos y habilidades, cada vez mas
completos que respondas a las nuevas estrategias
de negocios en lo referente a productos y servicios
que se ofertan, y que ejercen una influencia directa
o indirecta tal es el caso de los siguientes factores:

. Para Burt (1992) citado por Portes
(1998) quien sefiala que el capital social no es mas
gue el conjunto de colegas y contactos en general
que a través de sus recursos proveen de
oportunidades a los individuos. En su analisis
identifica que los lazos mas densos ofrecen
informacién hasta cierto punto redundante y que
son los huecos estructurales es decir los grupos o
individuos con los que no se tiene relacion los que
permiten la empleabilidad del individuo al dotarlo
de nuevos recursos.



En cuanto a Weller (2007) explica que si
bien es cierto existe un discurso “meritocratico” en
el que se expone que entre mayor educacion seran
mayores las oportunidades de una empleabilidad
sostenible. La realidad del mercado de trabajo es
diferente, realidad en la que el capital social juega
un papel predominante en el acceso de empleos
atractivos, incurriendo en exclusion social de los
individuos que carecen de contactos o redes de
estructuras sociales.

. En su estudio Olivan Villobas (s.f.)
reconoce los factores macroeconémicos como
determinantes de la empleabilidad. Las condiciones
macroecondmicas que se generen a través de
buenas medidas de politica monetaria incentivaran
el crecimiento econdmico, por ende, aumentara el
nivel de confianza de las empresas a mediano y
largo plazo, y las expectativas de crecimiento de
estas que hardn que se demande mas capital
humano, incidiendo asi de forma positiva en la
empleabilidad.

3.4 Descripcion de factores
empresariales que inciden en la Demanda de
Profesionales.

Cabe hacernos una pregunta ¢Por qué los
empleadores estarian dispuestos a dar empleo a los
profesionales que estan dispuestos a ofrecer sus
servicios de trabajo? ¢Porque la demanda de
profesionales en el mercado laboral se ve afectada
ante un aumento en la demanda de sus productos o
servicios? Es por ello entonces que en base a estas
interrogantes se realizara un analisis de la demanda
de profesionales por parte de los empleadores en los
distintos giros de la industria.

. De acuerdo con McConnell, Brue,
MacPherson (2007) en su libro “Economia laboral”
la demanda de trabajo es una demanda derivada. En
ese sentido la demanda de profesionales en las
distintas actividades econdmicas del pais va a estar
determinada por la demanda de los productos o
servicios que ofrecen las mismas. Los autores
sefialan que la demanda de un tipo de trabajo en
especifico estard derivada por dos factores:

. De lo productivo gue sea el trabajo
en el proceso de creacion de un producto o servicio.

. Del valor de mercado de ese
producto o servicio.
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. Por lo que se puede deducir que si

el trabajo de un titulado universitario es muy
productivo en la actividad principal de Ia
organizacion de trabajo y si esta actividad
(producto 0 servicio) es muy valorada por la
sociedad, la demanda de trabajo de ese titulado

universitario sera elevada.

. Por otro lado, el estudio “Factores
determinante de la demanda de titulados
universitarios por parte de las Pymes Gallegas, los
resultados afirman que tanto el tamafio de la
empresa, las expectativas de crecimiento de la
empresa como el nivel formativo de los puestos
directivos tienen una relacion positiva con la
intencion de contratar titulados.

Los autores mencionan que a mayor
tamafio de la empresa es decir cuando una empresa
cuenta con mayor nimero de trabajadores a su
cargo y ademas registra mayores ingresos tendera
a contratar mas titulados universitarios. Las
expectativas de crecimiento presentan la misma
relacion positiva, y finalmente, se menciona que a
mayor nivel formativo de los puestos directivos
mayor contratacion de titulados universitarios,
dado que se espera que los directivos profesionales
tengan mas conciencia de las capacidades que se
obtienen a través de la formacion universitaria y
gue son requeridas por la empresa para ciertos
puestos.

. Los factores antes sefialados son
delimitados con mas detalle por parte de Idalberto
Chiavenato (2009) en su libro “Administracion de
Administracion de Empresas” a continuacion se
realiza una comparacién de ambos. Respecto a las
expectativas de crecimiento de la empresa, el autor
afirma que una de las razones por las que las
organizaciones inician sus  procesos de
contrataciéon es porque tienen planes de
crecimiento y desarrollo a futuro, por lo que su
requerimiento de personal aumentarad. Ademas, la
variable mayor nivel formativo de puestos
directivos juega un papel crucial en la contratacion
de personas capaces, ya que cada gerente debe
conocer las implicaciones de cada uno de los
puestos bajo su responsabilidad y verificar que
dichos puestos estén siendo ocupados por las
personas idéneas.

En cuanto a la variable del tamafio de la
empresa es considerada en el “Modelo basado en
la demanda estimada del producto o servicio” de la
siguiente manera; El modelo indica que las



necesidades de personal dependen de la demanda
del producto o servicio y que dicha relacion tiene
implicaciones provenientes de cambios en la
productividad, tecnologia, disponibilidad interna y
externa de recursos financieros y disponibilidad de
personas en la organizacién. En cuanto al aumento
en productividad har& que el precio del producto o
servicio baje, consecuentemente la demanda de este
aumentara y finalmente la demanda de personar
también aumentara.

Finalmente podemos concluir que los
factores que con llevan a que las empresas u
organizaciones decidan si contratar 0 no a mas
profesionales son: la demanda del producto o
servicio, las expectativas de crecimiento de esta y el
mayor nivel formativo de puestos directivos.

3.5 Niveles de empleabilidad de los
profesionales relacionado a las competencias
genéricas y especificas del perfil del profesional

Segun Gonzalez Maura 'y Gonzélez Tirados
(2008), las competencias especificas son
correspondientes a las utilizadas en una
determinada profesién. Sin  embargo, las
competencias genéricas se expresan tales como la
habilidad de gestionar de forma independiente y
permanente el conocimiento, de investigar, de
trabajar en equipo, hablar un segundo idioma y
seguir en constante aprendizaje adquirido
conocimiento.

Las competencias especificas estdn mas
enfocadas en el “saber profesional”, el “saber
hacer” y el “saber guiar”, y las competencias
genéricas se posicionan en el “saber estar” y el
“saber ser” (Gonzalez y Gonzélez, 2008, p.191 y
192). Es muy importante incluir la formacién y
desarrollo de competencias genéricas y especificas
en el proceso de formacién profesional, para ser
mas competitivos 'y un mayor nivel de
empleabilidad de los profesionales al salir al campo
laboral.

Con respecto a lo que dice HAYS
Recruiting experts worldwide (2014), destaca
algunas demandas del mercado laboral, tales son:
capacidad de adaptacion, polivalencia,
proactividad, dinamismo, liderazgo.

Asimismo la Universidad de Salamanca
puntualiza las competencias  profesionales
demandadas en el mercado laboral son: conciencia
de uno mismo, andlisis, sintesis y critica,
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organizacion y planificacion, habilidades vy
perseverancia, toma de decisiones, orientacion a
clientes, trabajo en equipo Yy cooperacion,
capacidad de aprendizaje y adaptacion,
flexibilidad y orientacion al cambio, motivacion
por el logro, compromiso con la organizacién,
capacidad para trabajar bajo presion, resolucion de
conflictos y técnicas de negociacion, busqueda de
la excelencia, innovacién, emprendimiento,
liderazgo.

De acuerdo con Valero Osuna (2012), las
competencias genéricas mas valoradas por las
empresas son: motivacion por el trabajo, la
responsabilidad, la capacidad de trabajo en equipo,
capacidad en la resolucion de problemas, la
capacidad por el aprendizaje continuo. También
consideran otras habilidades; comunicacion oral y
escrita, la organizaciéon, la planificacion,
compromiso ético, preocupacion por la calidad y la
mejora, adaptacién al cambio, capacidad para
negociar eficazmente, el liderazgo, coordinacion
de equipos, capacidad para el trabajo autbnomo.

Segln Linares Insa, Cérdoba Ifiesta, y
Zacarés Gonzélez (2012), las competencias
evaluadas y valoradas por las empresas son: la
iniciativa, la independencia, la auto organizacion
(la gestion del tiempo vy las tareas), el trabajo en
equipo, la aceptacion de criticas, habilidad con la
comunicacion interpersonal, la gestion del
conflicto, la autoestima, la tolerancia, el respeto, la
tolerancia al estrés y la frustracion, la
responsabilidad.

De la misma forma Becerra y Serna
(2010), destacan las competencias mas demandas
por las empresas entre ellas estan: Habilidades para
sostener relaciones interpersonales, trabajar en
equipo, orientarse al cliente, iniciativa, pro
actividad, orientacion a los resultados,
compromiso, responsabilidad, capacidad para
priorizar lo urgente, creatividad, habilidad para la
innovacion, capacidad para adaptarse a los
cambios, analisis, capacidad de enfrentar los
problemas con sentido holistico, esmero y detalle
en los trabajos, sélidas habilidades comunicativas,
redaccion, sintesis, argumentacion, exposicion,
realizacion de presentaciones efectivas, nivel
avanzado en el idioma inglés, manejo del
programa excel.

3.6 Problemas de empleabilidad del
mercado laboral



Antes de entrar en el estudio de algunos
escenarios en el mercado laboral que impactan de
una manera negativamente en la empleabilidad de
profesionales de educacién superior, es importante
mencionar que la literatura al respecto es escasa, sin
embargo, el conocer cuales son algunos de los
factores que inciden en altas tasas de desempleo y
subempleo de profesionales de educacién superior,
podria orientar hacia medidas de politicas publicas
mas acertadas en cuanto a desarrollo econdémico.

De acuerdo con Mufioz (2007) para lograr
que un profesional de educacion superior logre
desempefiarse en un empleo que exija los
conocimientos y habilidades acorde a su
preparacion universitaria, es necesario que exista
cierto grado de correspondencia suficiente entre el
conocimiento adquirido por el profesional y las
exigencias del puesto que se desea desempefiar y
que exista equilibrio entre el nmero de jovenes
egresados de educacion superior y la cantidad
requerida de profesionales en el mercado laboral.

Es por ello que Mufioz (2007) hace
referencia a dos posibles escenarios de la
empleabilidad de profesionales de educacion
superior, el primero surge cuando no existe la
suficiente correspondencia entre la preparacién de
los profesionales y el conocimiento requerido para
un determinado puesto que es deseado por el
profesional, a esto se le denomina desempleo
friccional; en segundo lugar cuando no existe
relacion alguna entre la cantidad de profesionales
gue demanda el mercado laboral y la cantidad de
profesionales que estan ofreciendo el sistema
educativo, lo que con lleva al denominado
desempleo funcional.

En cuanto al desempleo estructural o
funcional el autor sefiala que, debido a las
distorsiones del mercado laboral marcadas
principalmente por la oferta laboral, no seria posible
combatir este tipo de desempleo solamente a través
de la reactivacion de la economia por medio de
creacion de nuevos puestos de trabajo, etc. Por lo
gue de acuerdo con lo anterior es necesario tener en
consideracion  la  necesidad de reformas
institucionales del mercado laboral, cuestiones
como estructura productiva y oferta laboral son los
principales elementos que deben ser analizados.
(yarce, 2000).
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De igual forma dentro de la literatura
economica se identifican ciertos elementos del
desempleo estructural que resultan importantes
para su estudio entre los que podemos mencionar,
el aumento del desempleo estructural en ciertos
paises debido a cambios en la demanda laboral,
derivados de los cambios recientes en la
composicion de la industria. Respecto a lo anterior
es comun que ciertas profesiones que en el pasado
poseian una fuerte demanda por parte de las
empresas, en la actualidad sean requeridas con
menor magnitud, en los extremos se encuentran
algunos casos de puestos de trabajo propensos a
desaparecer dado los cambios tecnologicos y la
realizacion de actividades industrializadas, ademéas
del surgimiento de nuevas profesiones para cubrir
la demanda actual derivada de cambios en la
composicién del mercado laboral. (Yarce, 2000).

La definicion de desempleo dada por
Standing (1983) citado por Yarce (2000) donde
debido a los cambios en los perfiles de trabajo, los
individuos desempleados carecen de los requisitos
necesarios para poder desempefiar un puesto de
trabajo, es decir no esta calificado para cubrir una
determinada vacante. En la actualidad el
desempleo de los profesionales de educacién
superior es debido en parte a que no poseen los
conocimientos y capacidades para desarrollar un
determinado trabajo, ya que asi como evoluciona
el mercado de trabajo debe existir un correcto flujo
de informacion respecto a lo que las empresas
demandan en los profesionales para que las
universidades puedan dotar a los nuevos
profesionales de los insumos(conocimientos vy
habilidades) requeridos por las em-presas, sin
embargo esto requiere de una constante
actualizacion de las carreras universitarias para
poder estar a la vanguardia.

Otro aspecto que también sefiala el autor
es el denominado el desajuste geogréafico en el cual
la falta de movilidad entre las regiones termina
obligando a los individuos que ofrecen su fuerza
de trabajo a movilizarse al lugar en donde esta
demandando dicha fuerza de trabajo. El exceso de
oferta de profesionales concentrado en una
determinada region provoca desequilibrios en el
mercado laboral, este Gltimo solo empleara la

cantidad de profesionales requerido para
desarrollar sus actividades, por lo que
consecuentemente aumentara el nivel de

desempleo existente en la region. Sin embargo,
ocurre que en otras regiones existe exceso de
demanda de profesionales, esto inducira al



individuo a movilizarse a dicha region, ocasionando
un proceso de migracion laboral. (Yarce, 2000).

En América Latina los problemas de
desempleo y subempleo juvenil persisten y no
presentan mejoria alguna esto mencionado por
Weller (2006), el autor sefiala a pesar de cambios en
la oferta y demanda de trabajo, que presentaban
expectativas alentadoras para la fuerza de trabajo
joven entre ellas se destaca una mayor
concentracion de jovenes en los sistemas educativos
les permite a los mismos un mayor nivel de
calificacién, ademas de la transicion demogréafica
de mercado laboral que permite una menor presion
de la oferta laboral juvenil, estos factores harian que
los jovenes tengan un nivel de empleabilidad mayor
gue en el pasado, sin embargo no ocurrié de tal
modo.

Asi  mismo las  reestructuraciones
econdmicas y tecnoldgicas que experimenta la
demanda de trabajo presentan una tendencia a
favorecer a los jévenes, ya que estos son los que
presentan mayor adaptabilidad a la tecnologia, por
lo que el autor ha podido concluir que las altas tasas
de desempleo juvenil en algunos paises de América
Latina se deben principalmente a dos factores, en
primera instancia a el alto nimero de jovenes que
buscan empleo por primera vez y a las altas tasas de
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rotacion entre el empleo y desempleo que
experimentan los jévenes en comparacion con los
altos niveles de permanencia de los adultos.
Derivado de estos dos factores se encuentran los
altos costos salariales, condiciones econémicas
poco favorables en el mercado que implican mayor
despido y menos de contratacion de jovenes, falta
de concordancia entre la calificacion ofertada y la
requerida. (Weller, 2006).

4. RESULTADOS
4.1 Andlisis de datos

Segun la revision bibliografica realizada las
competencias profesionales mas valoradas por
las empresas de la Region Centro de Coahuila,
gue inciden en el nivel de empleabilidad de los
alumnos de la carrera de Licenciados en
administracion de Empresas de la Facultad de
Contaduria y Administracién de Monclova, las
encuestas dieron como resultado la siguiente
Informacion.

1.- ¢ Sector Econémico al que pertenece
su empresa?

Gréfico 1 ;Sector Econémico al que pertenece su empresa?

19%

69%

Elaboracion Propia.

Del 100% de las empresas Encuestadas el
69% pertenecen al sector industrial, el 19 % al de
servicios de consultoria el 6 % pertenece al sector
del comercio, y el 6% a los servicios Bancarios,

O Industrial

B Servicios@eTonsultoria
O Turistico

O Comercio

B ServiciosBancarios

O Otros

Financieros y seguros.

2.- ¢Indique el tamafio de su Empresa?



1526
Grafico 2. Tamafio de su Empresa.

13%

0 Micro
B Pequeia

49% 25% O Mediana

O Grande

13%
Elaboracion Propia.

El porcentaje de empresas encuestadas el
13% son microempresas, el 25% Pequefias
empresas, el 13% Medianas empresas y el 49%
Grandes empresas.

3.- ¢En qué nivel de responsabilidad se
desempefian actualmente los LAE contratados
en su empresa?

Gréfico 3. ¢Nivel de responsabilidad se desempefian actualmente los LAE?

O Director General

@ Dueiio o Socio de empresa
11% 390%8%0% 14% P

8% 3%

6% O Asesor Financiero

O Gerente/Director de area

25% B Subgerente o subdirector de

area

27%

O Supervisor

Elaboracion Propia.
con el 6%, el duefio o socio de la empresa con el
En este Punto el nivel de responsabilidad que 3% ,el asistente con el 3% otros con el 0%.

actualmente desempefian los LAE, es el siguiente
orden o porcentaje, El Jefe de Departamento tiene
un 27% y el empleado profesional tiene un 25% 4. Indique cudles son las &reas en las que
de las empresas encuestadas, después el nivel actualmente se desempefian los LAE
Gerente/Director de Area con el 14%, el Asistente
con el 11%, el reclutador con el 8%, el Supervisor
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Gréfico 4. ¢ Areas en las que actualmente se desempefian los LAE?

oo 9%  2B% 9%
70

4%
4%

29% 2%

Elaboracion Propia.

Las areas en las que actualmente se
desempefian los LAE son las siguientes: el 34%
de los encuestados mencionaron que el area de
Administracién de Empresas, el 29% como
administrativo, el 9% en el area de relaciones

O Finanzas

B Administracion de Empresas
O Mercadotecniay ventas

O Administrativo

B De Produccion

0O Compras

@ Contabilidad

O Auditoria

publicas, area de Finanzas el 9%, el 7% en el &rea
Contabilidad, el 4% el area de produccién y
compras, el 2% mercadotecnia y ventas y el 0%
en el &rea de Auditoria y otras areas.

5.- ¢Cudles son las habilidades gerenciales
gue debe tener el LAE en su empresa?

Gréfico 5. ;Habilidades gerenciales que debe tener el LAE?
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Elaboracion Propia.

Los encuestados de las empresas
determinaron que estas son las 5 habilidades
gerenciales mas estratégicas para las empresas
con las que deben contar los LAE, la primera
tendria que ser la de la integracion y/o manejo
del talento humano, Liderazgo, a continuacion,

talento humano

@ Trabajo en Equipo

@ Capacidad de analisis del

El trabajo en equipo, la de toma de decisiones,
y por ultimo la capacidad de analisis del
entorno.

6.- ¢ Cuales son en su empresa los 5 valores
profesionales preferentes de los LAE?



1528

Gréfico 6. ¢Valores profesionales preferentes de los LAE?
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Elaboracion Propia.
Los encuestados de las empresas

determinaron que los 5 valores profesionales
mas estratégicos que busca las empresas que
tengan preferentemente los LAE, el primero
seria la actitud positiva, el segundo el
compromiso, el tercero lealtad, el cuarto la
responsabilidad. y por Gltimo y quinto valor

seria la confidencialidad y cumplimiento de
normas.

7. ¢Cudles son las habilidades
profesionales preferentes de los LAE en su
empresa?

Grafico 7. Habilidades profesionales preferentes de los LAE.
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Elaboracion Propia.
Los encuestados de las empresas

determinaron que estos son las 5 habilidades
profesionales preferentes de los LAE, el
primero seria la Comunicacion, el segundo la
Colaboracion, el tercero Toma de Decisiones,
el cuarto la creatividad e innovacion y por
Gltimo y quinto habilidad seria la Inteligencia

Emocional y capacidad de adaptacion.

8. ¢Cuales son los requisitos formales de
mayor influencia para contratar a un LAE en su
empresa?

Grafico 8. Requisitos formales de mayor influencia para contratar a un LAE.
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O Tener titulo

B Aprobar los examenes de

21%

seleccion
O Aprobar una entrevista

19%
O Un segundo idioma

33%

Elaboracion Propia.

Los encuestados de las empresas
determinaron cuéles son los requisitos formales
de mayor influencia para contratar a un LAE en
su empresa el primero seria con un 33%
aprobar una entrevista, el segundo con un 21%
un segundo idioma, el tercero con un 19%
aprobar los examenes de seleccion, el cuarto
con un 16% tener titulo, el quinto lugar con un

B Maestria

9% contar con un grado de Maestria y otros con
el 2%.

9. ¢(Cudles son los conocimientos
Informaticos requeridos para la contratacion de
los LAE en su empresa?

Gréfico 9. Conocimientos Informéticos requeridos para la contratacion de los LAE.

9% 2%

16%

21%

33%

Elaboracion Propia.

Los encuestados de las empresas
determinaron  que los  conocimientos
Informaticos requeridos para la contratacién de
los LAE el primero seria con un 39% conocer
el software Microsip, el segundo conocer otros
tipos de software mas especificos de cada una
de las empresas. (Office, Fortia y sistema
Tress) Con un 30%, el tercero conocer o
manejar el software SAP con un 22%, el cuarto
y ultimo con un 9% conocer las TIC'S.

O Tener titulo

@ Aprobar los examenes de
seleccion

O Aprobar una entrevista

19%
0O Un segundo idioma

B Maestria

10. ¢En su empresa cuales son las
profesiones 0 especialidad de mayor
contratacion?

Grafico 10. Profesiones o especialidad de mayor contratacion.
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Elaboracion Propia

Los encuestados de las empresas
determinaron que en sSu empresa las
profesiones 0 especialidad de mayor
contratacion son las siguientes en primer lugar
son los administradores con el 28%, en
segundo Lugar con el 23% los Ingenieros de
diferentes especialidades, en tercer lugar los
Contadores con el 20%, en cuarto lugar TSU
con el 17%, en quinto lugar estan los médicos
con el 6%, en sexto y séptimo lugar estan los

O Otros

Arquitectos y otras especialidades con el 3%.y
en ultimo lugar estan los abogados con el 0%

11. Ademaés del espafiol castellano ¢Que
idiomas son deseables para trabajar en su
empresa?

Gréfico 11. ;ldiomas son deseables para trabajar en su empresa.
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Elaboracion Propia

Los encuestados de las empresas
determinaron que idiomas son deseables para
trabajar en su empresa son los siguientes en primer
lugar el idioma ingles con un 70%, en segundo y
tercer lugar italiano y portugués con el 10%, el
aleman con el 5% en cuarto lugar, con el 5%, en
quinto el mandarin y sexto tenemos al idioma
Francés con el 0%,

Podemos observar que el analisis realizado
de los factores que determinan la empleabilidad de
los recién egresados de la carrera de LAE, es una
herramienta muy importante para tomar decisiones
valiosas para que nuestros alumnos utilicen

caminos mas idoneos a fin de encontrar un empleo
mas rapido y mejor remunerado, ademés el
enfoque tendrd que ser hacia el area industrial y
con énfasis a las Grandes empresas ya que €s
nuestro sector mas representativo. El Jefe de
departamento y el empleado profesional son los
niveles de més responsabilidad que desempefian
actualmente los LAE, el area en las que
actualmente hay mas presencia de los LAE dentro
de las empresas es la de Administracion de
Empresas, dentro de las habilidades gerenciales
que deben tener los LAE, la mas solicitada es el
integracion y/o manejo del talento humano,
liderazgo, trabajo en equipo, toma de decisiones,
los valores profesionales preferentes en los LAE
para los encuestados son actitud positiva y



compromiso. Las habilidades profesionales
preferentes de los LAE, son la comunicacion,
colaboracion, toma de decisiones, creatividad e
innovacion y la inteligencia emocional. Los
requisitos formales de mayor influencia para
contratar a un LAE son aprobar la entrevista,
conocer o dominar un segundo idioma, Aprobar los
examenes, los conocimientos  informaticos
requeridos para la contrataciéon de los LAE se
determinaron que serian conocer el software
Microsip, otros (Office, Sistema Tress, Fortia) y
conocer o manejar el software SAP.  Las
profesiones o especialidad de mayor contratacion
son los administradores, ingenieros de diferentes
especialidades, y los contadores en ese orden de
prioridad. En cuanto a los idiomas que son
prioritarios como requisito es el idioma inglés,
italiano y portugués en esa secuencia de
importancia. Con esto concluimos nuestra
investigacion y daremos seguimiento a cada una de
las observaciones que nos hicieron nuestros
empresarios a fin de mantener una sinergia con este
sector econdémico de la regién centro de Coahuila,
acrecentando, fortaleciendo una plataforma de
comunicacion y vinculacion entre ambas partes.

CONCLUSIONES (Times New Roman,
negritas, 11, mayusculas)

Una de las metas u objetivos mas deseados por
los estudiantes de la carrera de Licenciados en
Administracién de Empresas es obtener un
empleo antes de salir de su carrera o bien ya
siendo egresados para poder desarrollarse
profesionalmente, los egresados de Facultad de
Contaduria y administracién de la generacion
2014-2018 Con una perspectiva del concepto de
empleabilidad, que es caracterizar el proceso de
insercion laboral inducida a través de platicas a

trabajando en la mejora del instrumento
y queremos ampliar nuestra poblacién hacia
otras regiones de Coahuila ya que el mercado
laboral de nuestros alumnos debe ser maés
amplio.

Con esta informacion  obtenida
podemos concluir que nuestra investigacion
tuvo un impacto positivo en nuestros alumnos
egresados, pero seguiremos trabajando en la
mejora del instrumento aplicado e incluir
nuevas areas de aplicacién y poder contribuir de
forma mas detallada en la mejora de planes y
programas de nuestra facultad, es decir
asegurarse de que se logre una mayor
congruencia en lo que se ensefia en las aulas y
con lo que demanda el mercado laboral en la
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los estudiantes universitarios proximos a
egresar dandoles un panorama mas amplio de
los factores que determinan su empleabilidad
desde el punto de vista de expertos en el tema
de las diferentes empresas de la Regién centro
de Coahuila segln su experiencia y perspectiva
empresarial, resulta importante coadyuvar en la
vinculacion que deberia existir entre las partes
interesadas como lo son Empresa, Escuela y
Sociedad en General, para contribuir a la
evaluacion de la pertinencia educativa en los
planes y programas de la carrera de Licenciados
en Administracién de Empresas.
Adicionalmente diversos estudios coinciden en
la necesidad de que los egresados puedan contar
con experiencia laboral, como un valor
agregado a utilizar en el momento de la
busqueda de mejores oportunidades laborales,
situacion que ademas contribuye a la
profesionalizacién de la educacion superior y a
la empleabilidad. Entendiéndolos como un
mecanismo que permite vincular la formacion
académica de los estudiantes, con los
requerimientos laborales, es decir, como una
forma de conectar los procesos formativos con
las exigencias del mercado laboral

Del total de egresados de la
Licenciatura en Administracion de la Facultad
de Contaduria y Administracion de Monclova;
de la generacion 2014-2018; en la cual tiene
una eficiencia terminal de un 73% y de los
cuales entrevistamos al 75% de ellos, para saber
qué impacto habia tenido las platicas que
ofrecimos a los recién egresados de esta carrera,
mas del 63% nos indicaron que les habia dado
ayudado la informacion obtenida de las mismas
platicas y por ello seguimos

actualidad, vy asi lograr que el proceso de
adaptacion de nuestros alumnos sea en menor
tiempo y con ello la empresa empiece a obtener
beneficios del nuevo empleado, asi como
también que los alumnos cuenten con mejores
herramientas, como lo arrojaron los resultados
de nuestras encuestas en cuanto a los siguientes
puntos; en cuanto a lo que respecta a las
habilidades  gerenciales, aparecen como
deseables la integracion y/o manejo del talento
humano, liderazgo, trabajo en equipo, la de
toma de decisiones, y por ultimo la capacidad de
andlisis del entorno. Por otra parte en lo que
respecta a las habilidades profesionales,
aparecen la comunicacion, el segundo la
colaboracion, el tercera la toma de decisiones, el



cuarto la creatividad e innovacion y por ultimo
y quinto habilidad seria la Inteligencia
emocional y capacidad de adaptacién. Y como
Gltimo punto de sugerencia de resultados es lo
que respecta a los conocimientos informaticos
requeridos, primero seria con un 39% conocer el
software Microsip, el segundo conocer otros
tipos de software méas especificos de cada una
de las empresas. (Office, Fortia y sistema Tress)
Con un 30%, el tercero conocer o manejar el
software SAP con un 22%, el cuarto y ultimo
con un 9% conocer las TIC'S, que realizando
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una revision y analisis de los resultados
obtenidos y lo que se hace en la actualidad, no
es que no se estén siendo atendidos, sino que lo
que se necesita es contar con un programa de
reforzamiento integral y estratégico, que va
desde los programas de estudio hasta los cursos,
talleres, seminarios, conferencias, coloquios de
investigacion...etc. y con ello se logre que los
nuevos profesionistas puedan encontrar con
mayor facilidad un empleo y por ende mejorar
el entorno laboral, social y econémico de su
personay el de su empresa.
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