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Introduccion

Justificacion

Actualmente la economia y el mundo empresarial han sufrido serios cambios y definitivamente son
justo las empresas quienes han tenido que adecuarse a las nuevas formas en las que la sociedad se
ha ido modificando. EI mercado de trabajo no ha sido la excepcion, ya que es precisamente esta
area la que afecta de manera importante los cambios sustanciales en el comportamiento de la

economia y la sociedad.

El 4mbito laboral ya se encuentra muy diversificado, ya no se trata de la apropiacion del excedente
de trabajo como sugiere el Marxismo y definitivamente ya no se trata de simplemente comprar
barato y vender caro, sino que las empresas y el mercado en general ya busca nuevas formas de
abaratar costos y de volver mucho mas eficientes sus procesos, una de estas formas es mediante la
atraccion efectiva de talento que sea redituable y que sea un potencial elemento polivalente para la
misma, ya que mientras mas tareas diversificadas pueda hacer una sola persona con un sueldo
medianamente aceptable es mucho mas barato que tener personas especializadas por separado,
pagando varias nominas y todos los gastos sociales que incluye este rubro. Es por eso que
diariamente el 4rea de Recursos Humanos busca nuevas formas de reclutar y calificar a sus futuros
colaboradores. Varias formas de reclutamiento incluyen la evaluacion del perfil psicométrico, que
es la forma mas utilizada y, hasta ahora, la menos eficiente debido a los huecos en los perfiles que

no pueden ser evaluadas por medio de estas pruebas.

Actualmente, la evaluacion de competencias es lo que esta en boga entre las empresas, ya que se
requieren perfiles especificos para las funciones especificas de cada empresa, mucho mas
tangiblemente evaluables que la simple prueba psicométrica que puede ser manipulada para

conseguir un resultado.

Me interesa ampliamente abordar este tema, haciendo un recorrido general sobre el enfoque que dan
las empresas en cuestiones de reclutamiento, de qué forma el perfil del egresado no siempre cumple
con el perfil requerido por las empresas, no tanto por falta de conocimientos sino por la falta de

aptitudes que son obtenidas mediante experiencias académicas, sociales e incluso laborales previas.



Hipotesis

Basado en la teoria del capital humano que nos dice que a mayor tiempo invertido en el crecimiento
y desarrollo académico de las personas, mejor sera su posicionamiento en el mercado laboral asi
como su nivel de ingreso, esta investigacion busca demostrar que los cambios actuales en el mundo
laboral y el comportamiento del area de Recursos Humanos influenciado por la evolucion
econdémica, muestran un panorama completamente diferente en el que las aptitudes, habilidades
personales y laborales, asi como toda aquella experiencia adquirida que le permita al empleador
ahorrar tiempo y recursos tendran mayor peso en el proceso de contratacion que el mismo

desempefio e historial académico del candidato.

Objetivo General

Dar a conocer al recién egresado el panorama econémico actual por el que se rigen las empresas al
momento de hacer sus reclutamientos y selecciones de personal, permitiéndole a su vez, adquirir las

herramientas necesarias para hacer frente a la competencia dentro del mercado laboral.

Objetivos Particulares

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

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

- Presentar informacién estadistica acerca de los factores (clusters) y caracteristicas

particulares que son determinantes en medio del proceso de seleccion del personal



Marco Teorico

Origen Recursos Humanos

La empresa promedio cuenta con diversos tipos de recursos que le permiten funcionar y alcanzar
sus metas. Existen los recursos financieros que son los en los que estd basada toda la operacion
tanto para pagar facturas y proveedores como servicios y mano de obra, podriamos decir que este es
el recurso mas importante de todos. Sin embargo, existen otro tipo de recursos mucho mas tangibles
y mediante los cuales el recurso financiero se pone en contacto con el mercado, los empleados,
trabajadores y colaboradores son quienes conforman lo que se conoce como recursos humanos
dentro de una organizacion. El concepto también se utiliza para nombrar al departamento encargado
de atender este tema, la oficina o la persona que se dedica a elegir, contratar, formar, capacitar y
retener a los trabajadores de una compaiiia. Su objetivo basico es alinear al 4rea o profesionales de
RRHH con la estrategia de la organizacion, permitiendo la implementacion de la estrategia
organizacional a través de las personas, quienes son consideradas como los finicos recursos vivos e
inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se

percibe en la fuerte competencia mundial.

Diariamente surgen nuevas necesidades dentro de las diversas areas de trabajo, lo que origin6d que
existieran especialistas en areas clave como mercados, finanzas, produccion y, de esta forma
empezaron a aparecer nuevos departamentos de relaciones industriales como consecuencia de la
necesidad de poner en manos los expertos una funcion importante de elaboracion de nominas y

pago de seguro social.

Generalmente la funcion de Recursos Humanos estd compuesta por areas tales como reclutamiento
y seleccion, contratacion, capacitacion, administracion o gestion del personal, compensaciones,
desarrollo, entre otras areas mas especificas que parten de éstas, que dependen enteramente del
tamafio de la empresa y de su nivel de profundidad en cuanto al personal que maneja. Dependiendo
de la empresa o institucion donde la funcion de Recursos Humanos opere, pueden existir otros
grupos que desempefien distintas responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales
como la administracion de la nomina de los empleados o el manejo de las relaciones con sindicatos,
entre otros. Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracion de
los recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como la comunicacion

organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y la cultura organizacional.



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

prestaciones o beneficios.

En los tultimos afios la oferta laboral no soélo se ha acrecentado drasticamente sino que la
competencia es mas y mas agresiva, los profesionales estan no sélo preparados académicamente,
sino que han adquirido habilidades adicionales que incrementan sus posibilidades de incorporarse a
grandes empresas en importantes y bien remuneradas posiciones. Esta situacion no so6lo ha
dificultado la bisqueda de empleo para la poblacion en México, sino que ha provocado disminucion
en salarios y condiciones laborales, lo que hace a las empresas tomar el control del mercado, de los
salarios y del personal. En el caso de las empresas que han mantenido y mejorado sus condiciones y
ambiente laboral, han podido darse el lujo de elegir a los mejores y mas preparados candidatos del
mercado, lo que reduce la posibilidad y aumenta la competencia para los candidatos. Es de vital
importancia que se logre una adecuada planificacion del trayecto o periodo de vida de un empleado
dentro de una organizacion para definir cuanto costara al final del afio y cuanto obtendra la empresa

de regreso mediante esa inversion.

Planificacion

Se considera la planificacion de personal al conjunto de medidas que tienden a determinar las
necesidades humanas de una industria en un plazo determinado, cuantitativa y cualitativamente, asi
como su costo a lo largo de un periodo determinado, ya sea por proyecto, por obra o por area. Esta
etapa estd disefiada especificamente al inicio de cada proyecto, ya que debe estudiarse las diversas
posibilidades que existen entre una persona y otra. Generalmente se realiza una justificacion para la
creacion de vacantes, porqué se debe contratar una posiciéon nueva, cuanto le va a costar a la
empresa, cuanto le costara al area y cuanto le retribuira, economicamente hablando, a la compaifiia y
si el resultado sale positivo entonces se aprueba la destinacién del presupuesto anual para la

creacion de dicha posicion.



Es conveniente elaborar proyecciones no solo bajo un enfoque optimista de desarrollo, sino también
con una posible contraccidon econdémica que obligue a tomar medidas restrictivas, esto nos permite
observar claramente de qué forma se comportarian los resultados de una empresa manteniendo los
mismos niveles de costos atin cuando los ingresos disminuyan. Las previsiones deben abarcar todas
las posibilidades que puedan resultar de dicho andlisis. Desde el punto de vista individual, la
planificacion comprende el desarrollo profesional, humano y econdmico del personal, a través de la
promocion basada en la oportuna formacion, mediante el estudio de las aptitudes y el potencial de

cada persona, que permitan su clasificacion en orden a dicha posicion.

Debido a la importancia que ha tomado el cuidado de los recursos, principalmente financieros, para
las empresas, la planificacion de cada una de las posiciones debe no solo ser evaluada y aprobada
por diferentes areas, sino justificar que tanto sus funciones como los paquetes de compensaciones
seran acordados seglin las necesidades de la empresa, esto para mejorar las condiciones laborales de
la plantilla de empleados y que cada una de las actividades a desempefiar por los nuevos ingresos,
sean determinantes en el area a la cual se incorpore. La planificacion de contrataciones y
actividades del personal, son una actividad de alta importancia para el area de recursos humanos, ya
que si bien, algun area alterna solicitara la contratacién o desarrollo de determinado empleado, es el
area de Recursos Humanos el filtro mas importante y mejor preparado para dar a la empresa la
opcion mas factible, optima y economica que brinde a la empresa las mejores y mas practicas

opciones.

Reclutamiento y Seleccion

El reclutamiento se define como el proceso por el que pasan los individuos dentro de un mercado
potencial al ser atraidos por una oferta laboral, oportunamente informados de las actividades que
conlleva dicha posicion, cuantas vacantes existen para dicha posicion y los debidos atributos para
estimularlos a que demanden una posicion dentro de una organizacion. Como primer paso para el
reclutamiento debe surgir una vacante. El departamento debe decidir si es necesario contratar a una
persona por temporada, por contrato, a tiempo parcial o completo. Una vez tomada la decision, se
da a conocer la vacante del puesto para atraer a individuos con las caracteristicas necesarias para
este. En el proceso de seleccion de personal se decide si se contratara o no a los candidatos

encontrados en la busqueda realizada previamente. Es importante distinguir previamente entre la



competencia profesional y la cualificacion profesional, diferenciadas esencialmente por la

experiencia practica en el campo laboral.

Esta seleccion tiene distintos pasos:

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

b. Evaluar las competencias y la cualificacion profesional de los/as candidatos/as que pasaron
la etapa anterior, por medio de evaluaciones técnicas y/o psicologicas.
Asignar un puntaje a las evaluaciones efectuadas en el punto anterior.

d. En funcion del puntaje, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

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

la trayectoria laboral, la experiencia laboral, las entrevistas realizadas, etc.

Esto garantizara en la medida de lo posible la calidad de la contratacion y evitara abandonos,
renuncias prematuras asi como pérdida de interés una vez que estén dentro de la organizacion. De
igual forma se deben validar los resultados de las evaluaciones a las cuales se les asigné un puntaje
y la habilidad concreta para hacer el trabajo. La forma tradicional de levantar evaluaciones para la
medicion de aptitudes y capacidades de un candidato es mediante un examen psicométrico que
evalia diferentes caracteristicas del candidato, tanto habilidades como capacidades y
conocimientos, sin embargo dichas pruebas han resultado no ser enteramente confiables o
suficientes para la seleccion de candidatos, ya que son manipulables y no demuestran realmente las

competencias que posee el evaluado.



Proceso de Reclutamiento y Seleccidén
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La labor de reclutamiento y seleccion sea tal vez la actividad caracteristica y una de las mas
importantes del area de recursos humanos, ya que, finalmente es esta area la responsable de buscar,
contactar y elegir al personal que formara parte de la empresa, personal, que finalmente sera el

responsable del desempefio de las actividades que lleven a la empresa al logro de sus objetivos.



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

habilidades no académico-experimentales.

Compensaciones y Beneficios

La retribucion en especie y diferida de los empleados es una parte esencial de lo que conforma la
compensacion total. Sin embargo, muchos empleados no tienen una vision clara de como se
compara su programa de compensacion y beneficios con el resto del mercado. Es mas, muchos
subestiman su valor. Las organizaciones generalmente ofrecen una determinada compensacion a
cada uno de sus colaboradores por los servicios prestados dentro de la organizacion, es decir, por el
costo de oportunidad (tiempo, intelecto y capacidad fisica) que sufren a disposicion de una empresa
en lugar de realizar esta actividad en algin otro lado con un nivel diferente de remuneracion. La
compensacion no solo es expresada en términos de dinero, sino de diversos incentivos o beneficios
no monetarios que complementan la remuneracidon economica total, es decir, todas las percepciones

tanto monetarias como no monetarias que recibe el colaborador al prestar sus servicios.

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

responsabilidad y formacidn requerida para su ejercicio.



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

pueden incluir diversos conceptos, tales como:

- Monetarias
o Sueldo
o Aguinaldo
o Bonos

o Utilidades

- No monetarias:
o Descuentos en productos o servicios de la empresa
o Convenios con obras sociales
o Salas para cuidado de hijos
o Acceso a instalaciones de ocio como clubes o campings
o Planes de retiro
o Telefonia celular
o Uniformes

o Licencias aumentadas frente a las presente en la legislacion o convenios laborales.

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

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

- Sistema de clasificacion: implica la implementacion de grados o clases de trabajos en los
cuales se ajustan los puestos, esto por supuesto tiene un impacto directamente sobre los
sueldos de cada una de dichas posiciones.

- Sistema de comparacion de factores: Consiste en evaluar cinco factores para cada puesto:
requisitos mentales, pericia, requisitos fisicos, responsabilidades y condicidon de trabajo.
Una vez determinadas las cantidades monetarias para cada factor, se puede determinar el

sueldo sumando todas esas cantidades para obtener la retribucion total.



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

esas ponderaciones.

Cabe destacar que todos los empleados estan dispuestos a continuar con su relacién laboral y
volverla duradera y con la organizacién mientras le resulte conveniente, es decir que sienta que lo

que recibe a cambio de su trabajo sea justo y acorde a sus necesidades.

Analisis del Puesto

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

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

En el analisis de puestos de trabajo se encuentran dos derivaciones: la descripcion de puesto y las
especificaciones. La primera consiste en un resumen escrito de las tareas, responsabilidades y
condiciones de trabajo, hoy en dia en muchas empresas dicha descripcion de puesto incluye ademas
la responsabilidad econémica con la que cuenta (generalmente si son posiciones que manejen un
presupuesto anual) asi como conocimientos adicionales que hayan sido producto de la experiencia

laboral anterior o directamente sobre ensefianzas académicas, ademas incluye una lista de detalles.



Es importante sefialar la diferencia que hay entre ciertos términos comunmente utilizados en el

analisis y descripcion de puestos de trabajo, tales como:

e Tarea: Actividad propia de cada puesto y diferente del resto.

e Funcion: Conjunto de tareas propias del puesto, realizadas por el ocupante, que forman un
area definida de trabajo.

e Obligacion: Se le denomina asi a los diversos compromisos a los que puede estar sujeta una
posicidn y su ocupante.

e Puesto: Posicion jerarquica de la organizacion, la cual estd sujeta a funciones, tareas,
responsabilidades y obligaciones.

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

presentan una gran similitud entre si.

Las especificaciones de trabajo son las habilidades necesarias requeridas por el puesto para cumplir
satisfactoriamente con las actividades que dicha posicion debe desempefiar. Cuando la descripcion
y la especificacion de trabajo son muy detalladas ayudan a mejorar la calidad de servicio y lleva a la
compaiiia a un nivel mayor de desempeiio dentro de una compafiia porque a pesar de que en casi
todas las empresas existen puestos muy parecidos, cada una tiene un fin, politica y manera distinta
de trabajar. Sin embargo al ser tan especifica, en ocasiones es dificil encontrar candidatos que
cumplan con estos requisitos. Es por esto que, a pesar, de que cada puesto sea muy parecido, los

detalles ayudan a conocer mas a fondo la necesidad de la compaiiia.

Si se lleva a cabo, de forma adecuada, esta herramienta también puede servir para otros procesos de
la empresa, como establecer la retribucion econdmica, comprobar si un empleado esta cumpliendo
con las funciones de su puesto, planificar las acciones formativas, en funcion de las pautas que se
establezcan para el trabajo, o promocionar a los empleados, ademas de generar un esquema de
indicadores de puesto donde se determina qué posiciones de las mismas bandas o niveles salariales
tienen un mejor desempeflo y entregan mejores resultados, o cuales en su momento son mas
elegibles a recibir una capacitacion o quienes son elegibles para integrarse a un programa de
desarrollo, en fin. Es importante conocer a profundidad los intereses de la empresa para poder

decidir mediante estas descripciones que tipo de empleado se necesita.



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

analisis de puesto, como algunos de los siguientes casos:

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

e Registros de las actividades tratar o aplicar.

e Procedimientos utilizados. e Habilidades requeridas

e Responsabilidad personal. e Desempeifio del trabajo

e Magquinas, herramientas, equipo y e Condiciones fisicas de trabajo.
ayudas que se utilizan para el trabajo e Identidad del puesto dentro de la

e Tangibles e intangibles relacionados estructura de la organizacion

con el puesto

Capacitacion

Los colaboradores de una empresa son los pilares fundamentales de toda organizacion. Esto vuelve
a la seleccion de personal una tarea marcadamente compleja e incluso puede llegar a ser una tarea
con una larga duracion, ya que los candidatos deben superar diversas etapas hasta encontrar al mas
idoneo para el cargo en cuestion. Pero la tarea no termina una vez que el equipo de trabajo esta
completo, por el contrario, es en ese momento cuando las compaiiias se enfrentan a un desafio aun
mayor: mantener el interés mostrado en un principio por parte de los postulantes, aumentar su

productividad y perfeccionar sus conocimientos. ;Como lograrlo? a través de la capacitacion.

La mejora continua es clave para los miembros de una compaiiia, ya que les permite conocer las
ultimas tendencias y estrategias laborales en el mundo actual y no quedarse solo con lo que
aprendieron en la universidad. Esto favorece su operatividad, creatividad y niveles de innovacion
por parte de los trabajadores, conceptos muy valorados dentro del mundo de los negocios. La
capacitacion es una herramienta que no s6lo beneficia a los colaboradores, es también un beneficio
para la empresa, ya que al tener dentro de sus propias filas a profesionales competitivos y capaces,
es posible realizar planes de sucesion con colaboradores que ya conocen las politicas y objetivos de

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

Existen cuatro categorias de habilidades generales, dichas son:



e Capacidades Elementales: En muchos paises del tercer mundo como el nuestro, pocos son
los trabajadores que pueden leer o que hayan culminado con sus estudios secundarios. Las
organizaciones deben brindar cada vez mayores habilidades basicas de lectura y
matematicas a sus empleados.

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

e Solucion de problemas: Tanto los gerentes como la gran mayoria de trabajadores llevan a
cabo labores no rutinarias, deben con frecuencia solucionar problemas en el trabajo. En los
casos en los que se requiere de esta capacidad y el individuo que debe cumplir con
solucionar el problema, puede brindarse capacitacion; la cual incluye actividades que tiene
como objetivo enfatizar las habilidades logicas, de razonamiento y de definicion de
problemas, ademads las habilidades para evaluar causas, desarrollar alternativas de solucion
y elegir soluciones.

o [Interpersonales: La gran mayoria de los empleados forman parte de una unidad de trabajo,
en la que su desempefio depende en algin nivel de su capacidad de interactuar de forma

efectiva con los demas.

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

empleados en sus tareas laborales.

La buena capacitacion puede traer beneficios a las organizaciones como mejorar su imagen y la
relacion con los empleados, ademés de que aumenta la productividad y calidad del producto. Para
los empleados, también existen beneficios como el aumento en la satisfaccion del empleo y el

desarrollo de sentido de progreso.

A grandes rasgos, la capacitacion en el puesto de trabajo se ha vuelvo un método muy efectivo

dentro de las empresas, donde cada persona contratada aprende una tarea o una destreza mediante



su desempefio real, es decir, empiricamente. Consiste en asignar a nuevos empleados a los
trabajadores o a los supervisores experimentados que se encargan de la capacitacion real. Existe

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

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

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

supervisores y administrativos.

Las principales ventajas de la capacitacion en el puesto son relativamente econdmicas, los
trabajadores en capacitacion aprenden al tiempo que producen, hay una retroalimentacion inmediata
y no hay necesidad de instalaciones costosas fuera del trabajo como salones de clases o dispositivos
de aprendizaje programado. Las conferencias o exposiciones constituyen métodos practicos y
faciles de ejecutar, es una manera rapida y sencilla de proporcionar conocimientos a grupos grandes
de personas, se puede acompanar de materiales impresos para facilitar el aprendizaje asimismo se
pueden usar proyectores para presentar imagenes, graficos, fotografias, grabaciones de videos o

peliculas para facilitar el aprendizaje.

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

con mucha frecuencia. Los audiovisuales son mas costosos que las conferencias convencionales.



El aprendizaje programado es un método sistemdtico para ensefiar habilidades para el puesto,
consiste en presentar un conjunto de preguntas o hechos para que el alumno responda luego revisa y
compara con las respuestas y retoma a aquellas en las que se ha equivocado, hasta responder
correctamente todas. Este método es efectivo porque permite al empleado una retroalimentacion
inmediata sobre la precision de sus respuestas y sobre el aprendizaje que va logrando. Su ventaja
principal es que reduce el tiempo de capacitacion considerablemente y permite que las personas en
capacitacion aprendan a su propio ritmo, proporciona retroalimentacion inmediata y reduce el

riesgo de errores.

Finalmente encontramos las simulaciones que forman parte de una técnica en la que los empleados
aprenden en el equipo real o en equipos de simulacion la ejecucion de sus tareas por ejemplo
simulacion de manejo de maquinas, vehiculos, aviones, etc que utilizaran en su puesto pero en
realidad son instrumentos fuera del mismo. Esta capacitacion busca obtener las ventajas de una
simulacion y corregir los errores sin colocar realmente en el puesto a la persona en capacitacion ni
arriesgar el deterioro o accidentes con las maquinas. Esta técnica es casi una necesidad en los
puestos donde resulta demasiado costoso o peligros capacitar a los empleados directamente en el

puesto.



Capitulo I — Teoria del Capital Humano

Antecedentes y pioneros

El capital humano es un término usado en ciertas teorias econdmicas del crecimiento para designar
a un hipotético factor de produccion dependiente no solo de la cantidad, sino también de la calidad,
del grado de formacion y de la productividad de las personas involucradas en un proceso
productivo. En las instituciones educativas se designa al capital humano individual como el
"conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y talentos que posee una persona y la hacen apta
para desarrollar actividades especificas". Esta teoria estd basada en una doble interpretacion y
fundamentacion, donde la productividad del trabajador esta en funcion de la educacion recibida. La
mayor especializacion y via trabajo aumenta la productividad y se ve compensada por los salarios
mas altos. De igual manera, la educacion tiene principalmente funciones de “asignacion”. Las
calificaciones escolares proporcionan un criterio de ‘“seleccidon personal” a los empresarios.
Igualmente se habla de modo informal de "mejora en el capital humano" cuando aumenta el grado

de destreza, experiencia o formacion de las personas de dicha institucion econémica.

El concepto de capital humano fue perfilado a mediados del siglo pasado a partir del estudio
sociologico realizado por Theodore Schultz y Gary Becker, donde atribuyen gran parte del
crecimiento economico de las sociedades occidentales a una variable llamada capital humano, que
esta correlacionada directamente con el nivel de formacion especializada que tenian los agentes
economicos o individuos de una sociedad. Estos trabajos introdujeron en la politica econémica la
nocién de "inversion en capital humano", que supone, en definitiva, una mejora en la calidad del
factor trabajo que puede contribuir al crecimiento econémico por dos vias diferentes, aunque

interrelacionadas:

- Aumentando la productividad de los factores productivos
- Impulsando el progreso técnico y, por tanto, mejorando la eficiencia con la que éstos se

combinan.las personas



La teoria del capital humano naci6é oficialmente como un intento de explicar la parte del
crecimiento del ingreso o el producto nacional que no podia atribuirse en los calculos a los factores
tradicionalmente considerados. La diferencia debia provenir de la nueva calidad del trabajo, de su
mayor productividad, y ésta deberia ser atribuida a nuevas inversiones realizadas en el trabajo

mismo: salud, experiencia, migraciones y, sobre todo educacion.

Esta teoria conforma una concepcién nueva del insumo trabajo, ha sido desarrollada principalmente
por Gary Stanley Becker en el libro Capital Humano publicado en 1964. Becker fue un economista
estadounidense y profesor de la Universidad de Chicago. Recibio6 el Premio Nobel de Economia en
1992 por ampliar el dominio del analisis microecondomico a un mayor rango de comportamientos
humanos fuera del mercado. Fue un destacado representante del liberalismo econémico. En esencia,
la propuesta fundamental es la de considerar a la educacion y la formacion como inversiones que
realizan individuos racionales, la finalidad como es de esperarse, es la de incrementar tanto

eficiencia productiva asi como sus ingresos.

La Teoria del Capital Humano considera que el agente econémico en el momento que toma la
decision de invertir o no en su educacion arbitra entre los beneficios que obtendra en el futuro si
sigue formandose y los costos de la inversion. Esto lo lleva a tomar una decisiéon que conlleva a la
evaluacion de un costo de oportunidad donde el mismo individuo sacrifica el salario que podria
percibir si no invirtiera su tiempo en estudiar asi como el costo de inversion que se origina por todo
el contexto que implica invertir en sus estudios, como lo es el material, los libros, el transporte, las
horas de suefio, etc. El individuo seguira estudiando si el valor actualizado neto de los costos y de
las ventajas es positivo. En efecto la Teoria del Capital Humano considera que el agente econdomico
tiene un comportamiento racional, invierte para si mismo y esa inversion se realiza en base a un

calculo.

Por otra parte, esta teoria permite distinguir entre formacion general y formacion especifica.

- La formacion general
o Adquirida en el sistema educativo, formativo. Su transferibilidad y su compra al
trabajador explica el que esté financiada por este ltimo, ya que puede hacerla valer

sobre el conjunto del mercado de trabajo. Por su parte, la firma no estd, en modo



alguno, impelida a sufragar los costes de formacion de una persona, susceptible de
hacer prevalecer esaformacion en otra empresa dispuesta a mejorar la
remuneracion, lo que podria incitarla a abandonar la firma. Para evitar esto, la
financiacion de la actividad toma la forma de una remuneracion mas fiable (que
su productividad marginal). El acuerdo entre el trabajador y la firma consiste
entonces en la compra, por parte de la firma, de la « fuerza de trabajo » de un lado,

y la compra de formacion del trabajador, por otro.

- La formacion especifica
o Adquirida en el seno de una unidad de produccion o de servicio, permite desarrollar
al trabajador su productividad dentro de la empresa, pero nada, o bien poco, fuera
de ésta. En este caso, la financiacion se asegura al mismo tiempo por la firma y por
el trabajador. Durante el periodo de formacion, el salario recibido por el trabajador
es inferior al que hubiera podido recibir fuera de la empresa. Esta diferencia se
valora por su contribucion a la formacion especifica, pero permanece superior a su
productividad en valor, libre de los costes econdmicos de la formacion. Esta
diferencia expresa la contribucion de la firma a esta formacion. La firma no acepta
un contrato semejante mas que en la medida en que ella estime que existen
posibilidades de rentabilizar su inversion: el salario que dara al finalizar el periodo
de formacion sera superior al salario de reserva del trabajador para empleos fuera
de la empresa, pero inferior a su produccion en valor, de tal modo que, al incitarle
apermanecer en su seno, la diferencia con el salario dado represente la

remuneracion de la inversion en capital especifico por parte de la empresa.

A pesar de estas definiciones estrictas, el concepto de capital humano sigue siendo un concepto
pobre, dificilmente interpretable, utilizado en muchas ocasiones aleatoriamente y fuera de contexto,
en lugar de conceptos diferentes como el de intelecto general, de conocimiento. La teoria del
capital humano niega, asi, el caracter colectivo del proceso de acumulacion de conocimiento,

haciendo del individuo un ser que maximiza sus rentas futuras optando entre trabajar y formarse.

La teoria del capital humano es algo muy comun en los Ultimos tiempos, la evolucion de las
condiciones laborales ha avanzado tanto que la mayoria de los trabajadores se ha visto en la

necesidad de especializarse o prepararse mas en su area, si es que aspira a obtener mayores



beneficios y oportunidades. Este fendmeno ha ocurrido siempre, aunque en los ultimos afios se ha
convertido practicamente en una necesidad primordial, para el empleado es indispensable contar
con herramientas que le permitan sobresalir del resto de competidores y ofrecer asi al empleador ese
extra que le ayude a decidir que él es la persona indicada para determinado puesto, salario o

condiciones de trabajo.

La teoria del capital humano segin Mark Blaug fue anunciada hace mas de veinte afios por
Theodore Schultz. Sin embargo podemos decir que su nacimiento efectivo se produjo dos afios mas
tarde cuando el Journal of Political Economy en 1962, publicoé un suplemento sobre "La Inversion
en Seres Humanos". Este volumen incluia, entre otros, los capitulos preliminares de la monografia
"Human Capital" publicada en 1964 por Gary Becker que desde entonces se ha convertido en un
punto obligado de referencia en este tema. El punto medular de la teoria del capital humano consiste
en pensar que las personas gastan en si mismas de formas diversas y que no sélo buscan una

satisfaccion presente sino también un rendimiento en el futuro, sea este monetario o no monetario

Las personas adquieren, por ejemplo, cuidados sanitarios, compran voluntariamente educacion,
gastan tiempo buscando empleo, compran informacion acerca de las oportunidades del empleo,
emigran buscando mejores oportunidades de empleo, etc. Estos fendmenos pueden ser considerados
como gastos de inversion mas que como gastos de consumo, independientemente de que las
realicen los individuos en beneficio propio o de que las realice la sociedad en beneficio de sus
miembros. Lo que une a los fendmenos vistos anteriormente es que sea quien sea el agente que
tome las decisiones, éste esta considerando al futuro como una justificacion racional para llevar a
cabo las acciones presentes. Segiin Becker, lo que distingue a la economia de otras ciencias sociales
no es tanto el objeto propio sino su acercamiento. La caracteristica especifica del acercamiento
economico radica en asumir que, un gobierno, un individuo, una firma o un sindicato asumen
explicita y extensivamente una conducta maximizadora con el objeto de lograr mas utilidad o una

funcién de bienestar mayor.



El acercamiento econdmico también sugiere la existencia de mercados que eficientemente
coordinan las acciones de los participantes de tal manera que su conducta sea consistente. Segun
Becker como los economistas no tienen mucho que decir acerca de la formacion de preferencias se
asume que €stas no cambian ni con el tiempo, ni entre las personas, da igual que estas sean pobres o
ricas o que pertenezcan a culturas o sociedades distintas, por lo tanto elimina el problema de buscar
una justificacion para preferir una accion o un estado de cosas que se da en un futuro remoto mas

que en uno proximo.

La inversion en capital humano siempre es a futuro, es decir, entre mas afios de escolaridad se
obtengan, aumentan las probabilidades de obtener un empleo bien remunerado. Existen estudios
empiricos al respecto que nos muestran dicha relacion'. De manera concisa podemos decir que la
teoria del capital humano tiene una estrecha relacion con la economia de la educacion, ya que
ambas tienen como principal objetivo, investigar lo referente a: costos, financiamiento,
planificacion, crecimiento socioeconémico, educacion y empleo, entre otros factores. La teoria del
capital humano desde sus origenes hasta nuestros dias, sigue siendo una visidn conceptual
influyente en el marco de la globalizacion, porque concibe a la educacion como una inversion que
generard utilidad en el futuro y que favorece de diversas formas al crecimiento econdémico:
calificacion laboral, produccion técnica, investigacion, movilizacion fisica y optimizacion de

movilidad funcional.

El capital humano tiene que ser renovado constantemente. Debemos tomar en cuenta que para su
desarrollo y mantenimiento entran en juego diversos elementos de tipo social: los servicios
sanitarios, el adiestramiento en el trabajo, la educacion organizada, los programas de estudios para
adultos y la migracion de las familias para adaptarse a las oportunidades de empleo. Estos
elementos requieren de la aplicacion de programas y estrategias para su mejoramiento, lo cual traera
como consecuencia la elevacion del nivel de vida de la poblacion beneficiaria, influyendo de
manera determinante en el crecimiento econdémico, cuya conformacion estd dada por el capital, el
trabajo, las materias primas, el capital humano y la tierra. Si falta alguno de estos componentes, el

proceso para llegar a un crecimiento econémico adecuado, se vera afectado.

! Mendoza (2002) realiz6 un interesante estudio en la frontera norte de México, en el que relaciona las variables educacion,
experiencia y especializacion manufacturera con los ingresos, concluye que hay una relacién positiva entre los niveles de educacién
hasta el intervalo de 13-18 afios de estudio (licenciatura) y los ingresos. las personas con mas de 18 afios de estudio (posgrado)
obtuvieron un ingreso muy semejante a los que poseen licenciatura e incluso, un poco menos.



La educacion como factor importante en la formacion del capital humano, se concibe de dos
maneras, como consumo y como inversion. Como consumo cuando produce satisfacciones o
beneficios inmediatos, para ello se utilizan ciertos bienes y servicios para satisfacer necesidades
humanas; y como inversion, lo cual implica el empleo del capital para obtener un beneficio en el
futuro, dicha inversion se calcula de acuerdo al rendimiento, traduciéndose en que a mayor

educacion y menor edad, correspondera mayor salario (Fermoso, 1997).

Dada la ya globalmente conocida baja calidad en educacion en México a nivel publico, los padres
de familia han tomado mayor peso e importancia al ahorro e inversion en temas de educacion, no
solo con mejores escuelas, sino idiomas, cursos adicionales, diplomados, estudios en el extranjero,
etc., dotando a sus hijos de mayores armas que les permitan al finalizar su carrera profesional contar
con mayores oportunidades y posibilidades de encontrar un mejor trabajo, algo que al final del dia

les de las herramientas para defenderse en el ya tan competido mundo laboral.

Schultz (1968) hace una distincion entre educacion e instruccion, a la primera la entiende como las
funciones particulares del establecimiento educativo o del sistema educativo en su conjunto; la
instruccion engloba las actividades que forman parte del proceso ensefianza-aprendizaje de los
estudiantes. Entonces, la instruccion es producto de la educacién organizada, cuyo objetivo es
fomentar el conocimiento a través de la investigacion, por lo tanto la educacion esta conformada por

diferentes componentes econémicos, los mas importantes son:

& Costos: pueden ser de dos formas: los sufragados o no por el estudiante. La suma de
ambos nos da el costo total de la educacion. También pueden clasificarse en costos directos
e indirectos, los primeros estan constituidos por la suma de los gastos corrientes (personal,
bienes y servicios, financieros y transferencias) y los de capital (inversiones, terrenos,
edificios, maquinaria, muebles; activos financieros, pasivos financieros y transferencias de
capital). Los indirectos, con frecuencia son superiores al directamente soportado por la

familia, su indicador es el sueldo interprofesional.

& Gastos: son todos aquellos desembolsos o inversiones que se realizan sobre todo por

parte del estudiante y de su familia para que éste pueda asistir a la escuela y desarrollar sus



actividades académicas (transporte, vestido, libros, alimentacion, etcétera). También es
fundamental considerar aquellos ingresos no percibidos por los estudiantes mientras asisten
a la escuela, pues probablemente sean mayores que los demas gastos, a esto es a lo que los

economistas llaman el costo de oportunidad.

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

acuerdo con cada individuo y al contexto de uso.

Schultz (1983), ha sefialado cinco factores que han contribuido a mejorar la capacidad humana:

1) Equipos y servicios de salud, ampliamente concebidos para que incluyan todos los gastos

que afectan la expectativa de vida, fuerza, resistencia, vigor, y vitalidad de un pueblo.

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

por las empresas.
3). La educacion formal organizada en el nivel elemental, secundario y superior.

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

incluyendo los programas de extension.

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

trabajo.

Para Schultz, la adquisicion de los elementos educativos que permiten el aprendizaje complejo en
grados crecientes, es el punto de partida de un proceso de acumulacion de capital humano, donde la
complejidad de los conocimientos y destrezas necesarios evolucionan de acuerdo con los progresos
tecnoldgicos. Durante los ultimos afios, el mercado laboral en México ha enfrentado mayores

problemas que antes, en el pasado finalizar una carrera profesional era una oportunidad a la que



pocas personas tenian acceso, por lo que las grandes posiciones surgian s6lo con el paso del tiempo
y promociones paulatinas o para las personas que tenian la mejor preparacion. Sin embargo en los
ultimos afios, las oportunidades para estudiar una carrera superior se han facilitado, poniéndose al
alcance, practicamente de cualquier persona, por lo que la competencia a nivel profesional se hizo
mucho mas cerrada y agresiva, dando oportunidad a las empresas de tomar el mando del mercado y
disenar las condiciones de trabajo generales para los egresados y profesionistas de las diferentes

areas.

Actualmente contar con una carrera profesional ya no es exactamente una garantia de éxito laboral
inmediato, las habilidades que las empresas requieren aflo con afilo cambian y aumentan, no so6lo
hablando académicamente sino de las destrezas y aptitudes de personalidad y caracteristicas
psicologicas y sociales que el candidato debe tener para formar parte del equipo de ciertas empresas

en determinadas posiciones y perfiles.

Es justo esto, lo que ha llevado a la poblacion en México a interesarse en invertir mas y mas no sélo
en carreras/escuelas que les den una mejor garantia de conseguir mejores empleos, sino de
continuar preparandose con estudios posteriores a la carrera profesional, especializaciones o
certificaciones adicionales en alglin area especifica que les permita ponerse por encima del resto de
su competencia con mayores habilidades y conocimientos en determinadas disciplinas. Sin
embargo, los serios problemas de desempleo y pobreza que enfrenta el pais, deja al gran grueso de
la poblacion lejos de estas oportunidades, ya que invertir en especializaciones, grandes estudios,
escuelas, carreras adicionales o certificaciones no so6lo requiere de tiempo sino de mucha inversion
financiera, sobre todo si se busca escuelas prestigiadas, certificaciones de alto nivel o estudios

incluso en el extranjero.

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

arrebatan estos lugares y estancan el crecimiento de muchos empleados en el pais.



La inversion en educacion ha ocasionado que las empresas sean mucho mas minuciosas y exigentes
a la hora de elaborar el perfil que requieren en cada una de sus posiciones, no s6lo demandando
mayores niveles académicos y preparacion sino que comienzan a requerir habilidades especificas y

muy especializadas en cada area.

Es justo esta inversion lo que esta dejando fuera del mercado a gran parte de la poblacion, cuando
las empresas controlan el mercado laboral, deciden el perfil de los empleados, los sueldos, las
condiciones de trabajo, el nivel de preparacion y requerimientos personales y psicosociales, asi
como el tiempo y tipo de contrato con el que debera prestar sus servicios, el empleado/candidato, se
ve en la penosa necesidad de: buscar nuevas oportunidades en otros paises o regiones, prepararse
constantemente para estar a la vanguardia en temas de su area y ser un candidato de valor para las
empresas o soportar las condiciones de empleo y adaptarse a la realidad actual del mercado laboral

en México.

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

dotando a los candidatos de mayores posibilidades de crecimiento laboral.



Es justo la evolucion de las condiciones laborales lo que ha generado cambios considerables incluso
después de que la teoria del capital humano ha tomado tanta fuerza e importancia en la ideologia de
los trabajadores, no so6lo en México sino en todo el mundo, también estan surgiendo nuevas ¢
importantes tendencias que estdn desplazando un poco esta disposicion para dar auge a nuevas
oportunidades y aspectos importantes que los reclutadores comienzan a tomar en cuenta. Como se
mencion6 antes, mucha de las habilidades interpersonales y psicosociales innatas o desarrolladas
comienzan a ser un punto importante de referencia tan importante que podria vencer en muchas

situaciones a gente con mayor preparacion.

Y esto es, debido a que son justo estas habilidades personales las que le dan al individuo mayor
oportunidad de desarrollo o le dan la habilidad de incorporarse a determinada posicion, de acuerdo a
lo que la empresa requiera en ese rol y aun cuando invertir en temas de capital humano como la
salud, la educacidn, el entretenimiento y todo aquello que ayuda a que el trabajador sea mucho mas
productivo es indispensable, es ya bien sabido que es necesario enfocarse también en desarrollar
habilidades que le permitan no so6lo lograr desenvolverse mejor y en la direcciéon que su carrera
profesional marque sino que su personalidad y habilidades interpersonales marcaran de acuerdo a lo
que la empresa juzgue mds conveniente, cudl serd la posicion y camino de desarrollo mas

conveniente para €l y sobre todo para la empresa.

El 4rea de recursos humano identificara las necesidades de una vacante y elaborara el perfil del
puesto, por lo que con ello definirdn qué actividades especificas realizara el empleado, por ende, las
capacidades, conocimientos y experiencia con la que el candidato debera contar para formar parte
del proceso de seleccion. Una vez que se han elegido a diferentes aspirantes puede tomarse en
cuenta parte de su desarrollo econémico y todo aquello que el curriculum es capaz de aportar para
generar una idea lo mas objetiva posible que reduzca el grupo para proceder al proceso de
reclutamiento. Durante el proceso de entrevistas y reclutamiento se hacen diferentes pruebas y van
de acuerdo al estilo y métodos de cada area de recursos humanos, de la empresa, del perfil, del
puesto, de la cantidad de candidatos, etc. Es en este proceso donde pueden identificarse puntos
donde, como se menciond anteriormente, se resalte mas un asunto de personalidad-caracter que de

experiencia-conocimiento.



Ejemplos:

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

e Candidato B. Una mujer fuerte, inteligente culta y bien preparada, dominio de mas de dos
idiomas, defiende bien sus argumentos y es convincente, sin embargo sus sentimientos
pueden cegarle un poco a la hora de tomar decisiones, es un tanto visceral y suele basarse
en temas subjetivos, adicionalmente busca Uinicamente y a toda costa su beneficio personal,
dejando fuera al resto del equipo, sus intereses y necesidades.

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

e Candidato D. Demuestra desde el inicio falta de paciencia, reclama las decisiones de los
demas, se muestra desconfiado, se abstiene de votar. Sin embargo es muy critico cuando se
opone a alguien, reclama, sabe hacerlo con algin argumento especifico y sustentable.

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

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

e Candidato G. Demuestra que es una persona preparada en diferentes areas alternas a su
profesion. Tiene un excelente desempefio en el trabajo en equipo. Sin embargo busca su
propio beneficio aunque afecte a otros; en todo momento deja al descubierto que es una

persona indecisa, aunque domina muchos temas no puede defender sus ideas en un debate,



demostré que no es un hombre de confianza, es un delator a la menor presion porque es

muy nervioso. Bajo presion sus decisiones no son siempre las correctas.

Como podemos ver, el area de recursos humanos debe utilizar diferentes estrategias y métodos para
tener la oportunidad de observar este tipo de actitudes y situaciones en los candidatos, no importa
qué tan bien preparados estan, es muy importante decidir qué tan buen elemento se contratard en la
empresa, no solo por su labor en el puesto sino con el resto de los compafieros, si aportard cosas
buenas y ayudard al personal cercano a su posicion a desempefiar correctamente sus actividades y si
de él depende, a desarrollarse profesionalmente. Este, entre muchos ejemplos mas son parte de lo
nuevo e importante que debe destacar el drea de RH y poner en balanza si es mas importante el
conocimiento, educacion y experiencia en el puesto, o su capacidad para manejar personal, trabajar

bajo presion, lidiar con la ira, enfrentar y resolver problemas, trabajar en equipo, etc.



Capitulo II — Mercado Laboral en México

El mercado laboral de los profesionistas en México es un tema que, pese a la importancia crucial
que reviste para la formulacion de politicas en materia de educacion superior y el mejor
conocimiento del mercado de trabajo, sigue siendo un campo poco estudiado. ;Existe congruencia
entre la oferta de egresados del sistema de educacion superior y la demanda de este tipo de
profesiones? ;Se observa alguna variacion significativa en el tiempo en la demanda de egresados de
este nivel de educacion?, ;Cudles son las condiciones que ofrece el mercado de trabajo a los
profesionistas? ;Cudl es la magnitud del desempleo de los profesionistas y en qué especialidades es
mayor? ;Entre los ocupados cudl es la proporcion de asalariados, trabajadores por cuenta propia y
empleadores? ;Cudl es el monto y el comportamiento del llamado "premio" salarial de los
profesionistas, de acuerdo a su especialidad y como se ha comportado a lo largo del tiempo? ;Existe
en México el fendomeno de "sobrecalificacion" al que alude la literatura reciente en este campo en

otros paises?

El estudio del mercado laboral de los egresados de las diferentes universidades es un campo que, a
nivel mundial, ha atravesado por altibajos. Bajo el nuevo auge del enfoque neoclasico, se asign6 al
mercado el rol de guia esencial de la oferta y la demanda de profesionistas. La escasez de mano de
obra calificada en cierta especialidad se traduciria en un aumento en los diferenciales salariales de
estas ocupaciones, lo que a su vez alentaria la oferta de profesionales y viceversa. Hoy dia, sin
embargo, en diversos ambitos se advierte la importancia de reforzar las bases del conocimiento en
materia tecnoldgica y de formacion de recursos humanos calificados, atendiendo a una vision
estratégica, tanto a nivel de paises o de empresas, y no solamente depender de la formacién de
precios y de indicadores coyunturales. Existe la necesidad de desarrollar una nueva vertiente de
investigacion relevante para la formulacion de politicas de largo plazo en estas materias. En la
practica, los ejercicios de planeacion estratégica han seguido vigentes dentro de los grandes
consorcios y varios paises han continuado desarrollando ambiciosos estudios de planeacion y
prospeccion en materia educativa, vinculados a su estrategia de crecimiento econdémico y su

mercado de trabajo.



Se denomina mercado de trabajo o mercado laboral al conjunto de relaciones entre empleadores,
que son quienes ofrecen empleo o demandan trabajo, asi como personas que buscan trabajo
remunerado por cuenta ajena, que ofrecen trabajo y demandan empleo. El mercado de trabajo tiene
particularidades que lo diferencian de otros tipos de mercados; principalmente en la cobertura de los
derechos laborales y la necesidad de garantizarlos sistémicamente. En ese sentido, el mercado de
trabajo suele estar influido y regulado por el Estado a través del derecho laboral y por una

modalidad especial de contratos, los convenios colectivos de trabajo.

Desde fines del siglo XIX los Estados de todo el mundo han dictado leyes laborales para regular los
mercados de trabajo y proteger a los trabajadores. Este conjunto de normas se denomina derecho
laboral. Las normas del derecho laboral tienen la caracteristica general de ser de aplicacion
obligatoria, sin poder ser renunciadas, a menos que las condiciones de trabajo sean mas beneficiosas

para el trabajador y el esquema legal se vea potencialmente comprometido.

El mercado laboral actual se caracteriza por:

1. Incremento de la presencia de la mujer en mas sectores profesionales.
Aumento de la produccion, pero reduccion de los puestos de trabajo.
Aparicion de nuevas profesiones.

El sector servicios es el que ocupa mas personas.

ok W

Aumento de las pequefias empresas en grandes nucleos urbanos, a consecuencia de una

descentralizacion productiva.

6. Fuerte competencia entre empresas.

7. Aumento de la mecanizacion, uso generalizado de robots y automatismos industriales.

8. Implicacion de las personas trabajadoras en el funcionamiento de la empresa, cada vez se
valora mas la capacidad de organizacion y la iniciativa.

9. Necesidad de aprender y adaptarse a cambios tecnoldgicos en muchas profesiones u oficios.

10. Reduccion de la jornada laboral.

11. Aumento de oportunidades laborales donde se trabaja con informacion, graficos, datos,

estudios.
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Es el entorno econdémico en el cual concurren la oferta, formada por el nimero de horas que quiere
trabajar la poblacion en actividades remuneradas y la demanda, constituida por las oportunidades de
empleo. Aunque intuitivamente el término "oferta de trabajo" puede llevar a equivoco, debemos
entender el mismo como la "oferta de trabajadores" u "oferta de la fuerza de trabajo". En este
mercado el oferente es aquel que busca trabajar y para ello "se ofrece”. El demandante seria aquel
que busca trabajadores. Del grado de equilibrio entre estas dos variables se derivan una serie de
consecuencias que determinaran las caracteristicas del mercado en ese momento y su posible
evolucion. El estudio del mercado laboral es el instrumento que contribuira al conocimiento de

dichas consecuencias.

A fin de llevar a cabo el andlisis desde el punto de vista econdmico del mercado de trabajo, se

manejan una serie de indicadores que permiten conocer su realidad y se expresan a continuacion:

e Poblacion Econdomicamente Activa: La constituyen todas aquellas personas que pueden
clasificarse como personas con empleo o como personas desempleadas, es decir, que
aportan trabajo. Si el periodo de referencia es corto, por ejemplo un dia o una semana, se
utilizan con frecuencia los términos "fuerza de trabajo" o "poblacion actualmente activa'. Si
el periodo de referencia es largo, por ejemplo un afio, puede utilizarse el término "poblacion

habitualmente activa".

e Desempleo: Son aquellas personas que integran la poblacion econdomicamente activa y que

no encuentran empleos.

o Subempleo: Existe subempleo cuando la ocupacion que tiene una persona es inadecuada
respecto a determinadas normas, como por ejemplo, las referentes a la jornada de trabajo
legalmente establecida o a otra ocupacion posible, teniendo en cuenta la calificacion

profesional (formacion y experiencia profesionales).

e Indice de Salario Real: Se elabora con el objetivo de medir la evolucion del poder de

compra del salario.

o Empleo informal: Se refiere a las personas que poseen empleos que carecen algunos
elementos basicos: proteccion por parte del ordenamiento juridico, seguridad social,

estabilidad, relacion laboral, entre otros.



e Indice de Precios al Consumidor (IPC): Es un indicador social y econémico de coyuntura,
construido para medir los cambios experimentados a lo largo del tiempo en relacion con el
nivel general de precios de los bienes y servicios de consumo que los hogares pagan,
adquieren o utilizan para ser consumidos. La Resolucion sobre indices de los precios al
consumidor adoptada por la decimoséptima Conferencia Internacional de Estadisticos del

Trabajo (CIET) que se realizo en la ciudad Ginebra en el afio 2003 asi lo expresa.

En virtud de la desigualdad econdémica entre el empleadory el trabajador es necesario un
mecanismo que permita regular la situacion legal, procurando un equilibrio entre las partes. Es asi

como nace el Derecho Laboral, cuyas normas son irrenunciables e imprescriptibles.

El objeto de estudio de esta rama son las relaciones juridicas que tienen por causa el trabajo por
cuenta y bajo dependencias ajenas. Su fin es el de garantizar a quien lo ejecuta su pleno desarrollo
como persona humana y a la comunidad la efectiva integracion del individuo en el cuerpo social y
la regularizacion de los conflictos entre los sujetos de esas relaciones. Los sindicatos a través de la
accion sindical, entendida como los medios que utilizan para alcanzar sus objetivos socio-
econdémicos y politico-institucionales y, mas especificamente, mediante la negociacion colectiva,

han alcanzado mejoras sustanciales en la mejora salarial y las condiciones de trabajo.

El mercado de trabajo es regulado por el Estado a través del Derecho Laboral y por una modalidad
especial de contrato, los convenios colectivos de trabajo. La normativa aplicable a las relaciones
laborales por semana, de las medidas dispuestas por las instituciones legitimadas para su gestion y
control. Los derechos y obligaciones de las relaciones laborales se regulan con sujecion a este orden

normativo:
1. Leyesy reglamentos del Estado.
2. Convenio colectivo sectorial.
3. Contrato laboral libre y equitativamente acordado.

4. Usos y costumbres de ambito local o regional.
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Los empleadores y empleados precisan de acciones y reacciones frente a las regulaciones que
afectan a la utilidad y a la eficiencia de éstos. El equilibrio entre ambos agentes laborales depende

de estos extremos:
¢ Cuantia salarial.
e Término o duracion del contrato.
e Condiciones y clausulas contractuales.
e Condiciones y competencias del puesto de trabajo.
e Seguridad laboral.

Otros.

No obstante, el salario es la magnitud mas sensible en la estabilizacion o regresion entre las dos
figuras laborales. Obedeciendo al comportamiento decreciente de la demanda agregada, un aumento
salarial supone un mayor coste laboral y una disminucién de la oferta de empleo; ante un descenso
salarial seria viceversa. En virtud de lo antes expresado, confluyen dos propuestas o polos; los
empleadores que procuraran extender su beneficio y los trabajadores quienes con toda logica, tienen
como objetivo maximizar la remuneracion a percibir que les permita obtener potencialmente, la

mayor satisfaccion a sus necesidades.

El estudio del mercado laboral de profesionistas en México precisd6 de un esquema conceptual
consistente y de informacion desagregada, lo que permitié llevar a cabo el andlisis a niveles
aceptables de detalle con el fin de obtener conclusiones utiles sobre su naturaleza y desempefio, asi
como derivar algunas implicaciones practicas de politica educativa. En términos esquematicos,
debieron considerarse los determinantes demograficos y econdomicos que constituyen el contexto de
la operacion del mercado laboral, y fue necesario hacer explicita la politica de educacién superior,

especialmente en la matricula y la velocidad de generacion de egresados.

En el mercado laboral de los profesionistas intervienen fenomenos de corto, mediano y largo plazos
que son dificiles de coordinar para garantizar un desempefio eficiente en términos educativos y
economicos de manera simultdnea. Las decisiones educativas toman varios afios para madurar y

expresarse en términos de egresados, los cuales se convierten en nuevos entrantes a la fuerza de



trabajo y, una vez incorporados al mercado laboral, permanecen por décadas, de manera que la
transformacion de la estructura del acervo de profesionistas constituye un fenémeno de muy lenta
movilidad y muy larga data. Frente a ello, los fenomenos econémicos estan influidos en elevada
medida por fendmenos de corto y mediano plazos, los cuales se reflejan por necesidad en los
diferentes mercados. Los mecanismos de ajuste deben, por tanto, ser lo suficientemente agiles como
para permitir el mantenimiento de situaciones cercanas al equilibrio, tanto desde el punto de vista
macroecondémico, como de los diversos mercados de productos y de factores, en especial los

mercados laborales.

La transicién demografica en México, aunque inicio su tercera etapa desde mediados de la década
de los setenta, ha tenido repercusiones importantes en el comportamiento poblacional en la década
de los noventa. Este fendmeno afectd al mercado laboral desde dos opticas: el crecimiento de la
poblacion en edad de recibir educacion y el crecimiento de la poblacion en edades activas que
demandan empleo. El descenso de las tasas de natalidad y fecundidad, asi como de las de
mortalidad, se ha traducido en una paulatina disminucion de las tasas de crecimiento natural de la
poblacion (1.7% anual en el 2000); este crecimiento, ademas, se disminuye 0.3% anual por efecto
de la emigracion neta de mexicanos al exterior, de los cuales una fraccion (calculada en 12 000

anuales) es de profesionistas.

Los jovenes: empleo y globalizacion

En este periodo de crisis, la participacion de la fuerza de trabajo ha caido drasticamente y la tasa de
desempleo no se ha recuperado ni en los paises desarrollados ni en los en vias de desarrollo. Este
comportamiento afecta también a los jovenes” que procuran insertarse en el mundo del trabajo. Los
prondsticos no son alentadores segun lo expresa el informe de la OIT, tendencias mundiales del
empleo (2014) “En la actualidad, unos 75.1 millones de jovenes estan desempleados a nivel
mundial y es probable que la desaceleracion en la actividad economica empuje a otro medio millon
al desempleo para el siguiente afio. Se estima que la tasa de desempleo juvenil, que ya habia

aumentado hasta 12.6 % en 2012 se pueda incrementar hasta 12.9 % para 2017”.

La estimacién de edad de los jovenes para la OIT es de 15 a 24 afios.



Existen algunos problemas que enfrentan las economias de los paises que provocan desajustes en el
empleo: “costos econdomicos y sociales del desempleo de larga duracion, empleos de baja calidad
generalizados para los jovenes™. Pero hay un desajuste que puede ser clave en el problema segun la
OIT: “El desajuste de las competencias en los mercados de trabajo de los jovenes se ha convertido
en una tendencia constante cada vez mas acusada. La sobre-educacion y el exceso de competencias
coexisten con la sub-educacion y la escasez de competencias y cada vez mas con el desgaste de la
formacion adquirida por causa del desempleo de larga duracion”. Pero ;qué sucede en las regiones
en desarrollo? Seglin estimaciones hechas por el organismo internacional “Los trabajadores jovenes
a menudo reciben salarios por debajo de la medida y ocupan puestos para los que cuentan con mas o
menos competencia de las exigidas para desempefarlo. En algunas economias en desarrollo, hasta
dos tercios de la poblacion joven estd infrautilizada, es decir que los jovenes estan desempleados,
trabajan en empleo ocasionales, probablemente en el sector informal, o no forman parte ni de la
fuerza de trabajo no estidn recibiendo educaciéon o formacioén”. Siendo este el panorama de los

jovenes en las economias en vias de desarrollo, entonces ;qué sucede en las economias avanzadas?

La OIT (2013) sefiala que “el desempleo juvenil y sus efectos cicatriz son especialmente frecuentes
en tres regiones: las economias desarrolladas y la Union Europea, Oriente Medio y Africa del
Norte. En estas regiones, las tasas de desempleo de los jovenes aument6 hasta un 24.9 % en las
economias desarrolladas y la Unién Europea entre 2008 y 2012, y la tasa de desempleo juvenil
alcanz6 en 2012 un nivel sin precedentes en los ultimos decenios del 18.1 %. Segun las
proyecciones actuales, en las economias desarrolladas y la Union Europea, la tasa de desempleo de

los jovenes no bajara del 17 % antes del 2016”.

Tendencia del empleo juvenil en las economias avanzadas

Una de las preocupaciones principales en los paises desarrollados es la ocupacion en trabajo de los
jovenes “se calcula que la tasa de desempleo juvenil en 2012 era de un 18.1 %, la misma que en
2010 y la mas alta registra en los dos ultimos decenios. Si se toma en consideracion la tasa de
desanimo del 3.1%, la tasa de desempleo juvenil ajustada a dicha tasa pasa a ser del 21.2 %. Se
preveé que la tasa de desempleo juvenil se mantenga por encima del 17 % hasta 2015 y disminuya al

15.9 % en 2018”. Otro dato interesante es saber cuanto tiempo lleva a los jévenes encontrar trabajo.



Segun la OIT (2013) “en la mayoria de los paises de la OCDE, un tercio o mas de los jovenes que
buscan trabajo llevan desempleados como minimo 6 meses”. Pero resulta que interesante saber en
qué tipo de trabajo y en qué condiciones los jovenes consiguen empleo. El informe de la OIT sefiala
que “en Europa, una proporcion cada vez mayor de jovenes con empleo lo estan en trabajos atipicos
incluidos empleos temporales y trabajos a tiempo parcial. Los datos apuntan a que una parte
considerable de estos jovenes no trabajan en estas condiciones voluntariamente ni por propia
eleccion. En 2011, el empleo juvenil a tiempo parcial como proporcion del total del empleo juvenil
en Europa era del 25.0 %. Otro 40.5 % de los jovenes empleados en la region trabajaban con

contratos temporales”.

Tendencia del empleo juvenil en las economias en desarrollo

Si la situacion del empleo juvenil en las economias desarrolladas encuentra trabas tanto en la
calidad y en el tiempo de conseguirse, en el caso de las economias en vias de desarrollo, encuentra
otras dificultades. Segun las estimaciones las tasas de desempleo juvenil varian de una region a otra.
Como por ejemplo “en 2012, las tasas de desempleo juvenil se registraban en Oriente Medio y
Africa del Norte, con un 28.3 y un 23.0 % respectivamente y las mds bajas correspondian a Asia
Oriental (9.5%) y Asia Meridional (9.3%)” Pero mas adelante este informe explica que “en los
paises y las regiones con elevados niveles de pobreza y altas proporciones de empleo vulnerable, el
problema del empleo de los jovenes es tanto un problema de mala calidad del empleo como de
desempleo. Por ejemplo, en Asia Meridional y el Africa Subsahariana las tasa regionales de
desempleo juvenil son relativamente bajas, pero esta muy relacionadas con los elevados niveles de
pobreza, lo que significa que paras muchos jovenes el trabajo es una necesidad imperiosa. En la
India, os datos apuntaban a que las tasas de desempleo juvenil son mds elevadas entre las familias
con ingresos superiores a los 1,25 dolares de los Estados Unidos al dia entre las que cuentan con
ingresos por debajo de este umbral de pobreza” Cabe senalar que en los paises en desarrollo el
trabajo de los jovenes es muy distinto al de los paises desarrollados, esto se debe a la naturaleza y

tendencias del empleo.



Sin duda alguna la crisis mundial del empleo ha sido de las més severas de las ultimas décadas. En
México provoco una caida importante en la produccion y en el empleo. Los ajustes en el mercado
laboral se dieron a través del desempleo, del empleo informal y de la caida de las remuneraciones
(Fujii 2011). También es muy claro que “la crisis por la que actualmente esta pasando la economia
ha tenido en muchos paises repercusiones directas sobre el mercado laboral en la forma de elevado
desempleo y del estancamiento de los salarios... “En esta crisis la cadena de reacciones comienza
con el descenso de las exportaciones manufactureras hacia los Estados Unidos, que hizo caer la
produccion y el empleo industriales de México, de lo cual se derivo el descenso generalizado del
nivel de actividad economica” (Fujii 2011). Esta situacion muestra la profundidad de la crisis
economico-financiera mundial, que hasta hoy no se ha podido superar, a pesar de los esfuerzos de

los paises desarrollados y de los organismos internacionales.

Retos y Perspectivas del empleo hacia el 2025

El proceso de globalizacion trae consigo una nueva configuracion en la economia mundial y en la
conformacion de una sociedad global, dotando de mayor relevancia al papel del empresariado en la
configuracion de la economia global. Como sefiala Roman (2011) “ante el proceso de globalizacion

los actores internacionales y locales también asumen un papel protagonico en el proceso:

a) Las empresas multinacionales que mantienen procesos econéomicos continuos de expansion

de sus actividades.

b) EI papel de los organismos internacionales como FMI, BM, OMC, G-7, OCDE, Foro

Econémico Mundial es configurar el nuevo orden mundial.

c) Los bloques econémicos regionales: APEC, TLC, MERCOSUR, CAN y ASEAN, entre
otros, son los catalizadores de los dictimenes econdomicos de los organismos

internacionales.

d) El papel del Estado Nacion tan solo se suscribe en aceptar las politicas monetarias y fiscales

de estabilidad economica dictadas por el Fondo Monetario Internacional”.

Otra de las caracteristicas de la globalizacion, segiin Roman (2011) es que también tiene ventajas y

oportunidades:



d)

Oportunidad de nuevos mercados que favorecen la elaboracion de productos de

importaciones baratas y mercados de exportacion amplios.
Acceso a flujos de capital, eficiencia en los mercados financieros.

Impulso a la innovaciéon y difusion de conocimiento y tecnologia por la inversion

extranjera.

Las condiciones de vida puede mejorar en los niveles economicos, sociales, culturales,

tecnologicos y ambientales. (Roman 2011)

Pero, de igual forma, seglin este autor, la globalizacion, también oculta algunas desventajas que se

deben considerar, en los paises de economias emergentes:

a)
b)
c)

d)

2

h)

El crecimiento econdmico no se distribuye equitativamente.
Se abre, atin mas la brecha entre los paises desarrollados y subdesarrollados.
Se amplia la brecha entre los sectores sociales mas ricos y los sectores sociales mas pobres.

Se observa una mayor destruccion ecoldgica no intencional, como parte de las tecnologias

atrasadas.

Las tasas de ganancia aumentan ilimitadamente.
Incremento en la pobreza a nivel mundial.
Incremento en el desempleo a nivel mundial.

Deterioro de la calidad de vida en los paises emergentes. (Roman 2011)

Las tendencias laborales constantemente estan cambiando a medida de que la economia se vuelve

variable; expertos apuntan a que el mercado laboral sera muy distinto a como lo conocemos hoy en

dia.

Para ofrecer un panorama general sobre el mercado laboral, es necesario tomar en cuenta tres

aspectos que, de acuerdo con que el Departamento de Trabajo de los Estados Unidos, seran los que

marcaran las nuevas tendencias del trabajo a nivel global:



Cambios en los patrones demograficos

En América del Norte, las tendencias demograficas suponen grandes retos econémicos en
las proximas décadas. En México, a pesar de que la poblacion envejecera hasta el 2030, se
tendrdn que aprovechar los recursos que se tienen para crecer y desarrollarse
econémicamente. De acuerdo con el Departamento del Trabajo de los Estados Unidos,
nuestro pais aun tiene mucho trabajo qué hacer en cuanto al desarrollo del capital humano y
la productividad de la mano de obra antes de que la poblacidn actual comience a envejecer.
En el caso de Canadd y Estados Unidos, ambos enfrentardn el envejecimiento de los
llamados “baby boomers”, término utilizado para referirse a las personas nacidas entre 1946
y 1964, después de la Segunda Guerra Mundial, y quienes alcanzaran, en poco tiempo, el
promedio de 65 afios de vida. Debido a su jubilacion, el crecimiento de la fuerza laboral

disminuira.

Cambio tecnolégico

El acelerado ritmo en la incursioén de la tecnologia propiciara un nuevo ambiente laboral
basado en una era digital, lo que implicara cambios en los modelos de contratacion y en las
relaciones de trabajo. La incursion de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion
(TIC) generaran avances en los microprocesadores, en la robotica, en la aplicacion de
maquinas, etcétera, por lo que la demanda laboral crecera y con ello, la productividad. Las
empresas necesitaran personal altamente calificado para la ejecucion de estas tareas, por
ello surgiran nuevas profesiones y nuevos campos de exploracion basadas en las nuevas

tecnologias.

Globalizacion Econémica.

La globalizacion ha propiciado cambios en las estrategias de competencia, ya que se pasa
de un modelo de ventaja competitiva, a un modelo basado en la reduccion de los costos de
produccion. La accesibilidad de los mercados de trabajo de bajo costo permitira superar las
barreras en los sistemas de produccion de los paises mas desarrollados, los cuales estaban
imposibilitados para reducir el valor de su produccion. Asimismo, permitira la creacion de
un mercado mundial eliminando las limitaciones geograficas, ya que permitira la conexion

entre los centros de produccion y consumo de manera rapida y eficaz, aumentando asi el



rendimiento. En ese sentido, la combinacidn de estos tres aspectos nos lleva a pensar en la
nueva formulacion del mercado laboral y en las nuevas profesiones que tendran un futuro

laboral prometedor.

De acuerdo con la Organizaciéon de Cooperacion de Desarrollo Econdmico (OCDE), los nuevos
empleos en los paises desarrollados estaran basados en el conocimiento, es decir, en aquéllos
profesionales con capacidades técnicas, formacion practica, habilidades directivas y espiritu
emprendedor, también sefiala que las nuevas profesiones que tendran rentabilidad seran las
relacionadas con las ciencias ambientales, con la biotecnologia, el cambio climatico, la
investigacion médica y bioldgica, el cuidado de la salud, el estudio de la funcion de los genes, el

conocimiento de la secuencia del genoma humano, etcétera.

Es muy importante que explores nuevos campos y areas de profesion que podrian traerte multiples
beneficios, ya que al ser nuevos, la demanda, probablemente se reduciria. Hoy en dia, las empresas
buscan que su personal sea competitivo, creativo, innovador y que tengan las habilidades para

lograr un buen posicionamiento de la compaiiia.

Tabla de Percepciones Economicas segiin el Area de Trabajo (promedio)

Carreras mejor pagadas % (mensuales)
1 Finanzas, banca y sequros $19,929
2 Mineria y extraccidn $19,838
3 Senicios de transporte 518,760
4 Ingenieria de vehiculos de motor, barcos v aeronaves $ 14,036
5 Literatura $13,884
] Medicina 513,403
7 Construccidn e ingenieria civil $12933
8 Fisica §12434
9 Quimica $12,271

10 Arguitectura y urbanismao %12 216




El mercado de trabajo en México ha sufrido serias variaciones en los ultimos afos, los temas
economicos, demograficos, tecnologicos y sociales lo han modificado, al grado de ser todo un tema
de investigacion. Las empresas no solo han crecido y expandido su mercado, éste, ha abierto las
puertas a compafiias extranjeras, la competencia ha crecido, hay muchos mas profesionistas ahora
que en afios anteriores y estan mucho mas preparados, lo que ha dado a las empresas oportunidad de

controlar dicho mercado.

La entrada de las mujeres al mercado laboral también ha sido un punto importante, ya que no solo
forman parte de la poblacion activa, sino que son un niimero importante en el mundo del trabajo,
ocupando no so6lo puestos variados e importantes a todos los niveles, sino desempefiando labores
que antes eran casi exclusivamente delegadas al sexo masculino. Debido a la expansion del
mercado mexicano con el resto del mundo, nos hemos enfrentado a las ventajas y desventajas de la
apertura de nuestras fronteras, no solo existen muchos empleados extranjeros en el pais, los precios,
la economia en general esta estrechamente ligada a la del resto del mundo, por lo que las
condiciones de trabajo que debemos enfrentar no siempre son Optimas o beneficiosas para los

empleados.

Lo podemos ver, como se menciona anteriormente en la famosa “sobrecalificacion”, hemos llegado
a un punto en el que los aspirantes deben conformarse con empleos por debajo de su preparacion y
valor profesional, debido a la poca y de mala calidad oferta laboral en el pais, los sueldos se han
visto seriamente afectados, esto, no por el ya raquitico monto ofrecido a los trabajadores, sino por lo

costoso que resulta adquirir todos los articulos y servicios de primera necesidad.

En este sentido, muchos de los empleados/profesionistas y estudiantes en el pais han optado por
continuar su preparacion para mejorar sus posibilidades a la hora de enfrentarse a la busqueda de
empleo o cruzar las fronteras y buscar oportunidades en otros paises que les permitan trabajar, al

menos en mejores condiciones salariales, esto incluso si tienen que sacrificar sus carreras.



No solo los empleados y las empresas han cambiado, el entorno tecnoldégico ha sufrido graves
modificaciones que en gran medida han reemplazado la mano del hombre, no s6lo debido a la
practicidad y modernizacion de la industria sino principalmente con el Gnico fin de reducir gastos,
lo que de a la empresa la oportunidad de invertir en cuestiones que para sus intereses tenga mayor

importancia que costear la némina de la plantilla obrera.

Debido justo a la competencia en el mercado, las empresas buscan siempre reducir sus costos, esto,
con el fin de ofertar a los mejores precios y obtener las utilidades mas grandes, para ello han
sacrificado de sobremanera al personal, dado que es justo la unica parte del mercado que controlan,
por lo que las condiciones de trabajo cada vez son mas austeras, los salarios se ven muy limitados y

no cuentan con la seguridad de formar parte directa de la empresa.

El tema de los outsourcing ha tomado fuerza en los ultimos afios, lo que ha reducido drasticamente
los costos y obligaciones de las empresas hacia los empleados, sin embargo esto, ya no les permite
contar con derechos que antes tenian, lo que hace que el mercado se vuelva alin mas agresivo y

poco justo para los empleados.

Y es justo el hecho de que las empresas han deseado reducir al maximo sus costos lo que las ha
llevado a incluir personal de outsourcing en su plantilla de empleados, esto les permite delegar las
responsabilidades de patrén a una empresa subcontratada, la cual no s6lo no ofrece al empleado la
posibilidad de crear antigiiedad, sino que lo deja fuera de todos los derechos que esto conlleva, asi

como de las prestaciones y compensaciones que formar parte directa de una empresa puede ofrecer.

El mercado laboral continta experimentando cambios, debido a que la tecnologia dia con dia ofrece
mayores posibilidades de desplazar la mano de obra con maquinas y nuevos desarrollos que les
ayudan a reducir sus costos y la cantidad de personas necesarias para desempefar ciertas labores,
esto ha generado que mucha gente se quede sin empleo, por lo que la competencia es muy cerrada,
las limitadas ofertas de empleo, estan muy disputadas. Ha sido justo esta la razén que ha dado a la
poblacion las armas para buscar nuevas oportunidades de desarrollo, han buscado la manera de
desplegar sus habilidades y se han visto obligados a mejorar sus condiciones de trabajo y

habilidades para tener mas que ofrecer a las empresas y asi destacar del resto de los candidatos.



El mercado laboral en México se ha tornado agresivo y poco justo con los empleados, los ha dejado
practicamente sin opciones y con muy pocas oportunidades de elegir su situacion laboral, debido a
las pocas ofertas de trabajo y al hecho de que como se ha comentado anteriormente, las empresas
han tomado el control de salarios y de condiciones de trabajo en el pais, dadas las pocas
oportunidades y la poca calidad de las ofertas, la poblacion ha tenido que tomar los empleos aun en

estas malas condiciones debido a la necesidad que enfrentan.

Lo que mantiene a las empresas al mando, es precisamente la necesidad de las personas, esa
necesidad de encontrar y mantener un empleo, lo que les impide demandar y exigir sus derechos, ya
que las empresas, pueden con toda facilidad sustituirlos, dejando nuevamente sin armas a la
poblacion, es por ello, que no ha habido grandes avances en cuanto a las condiciones de trabajo, ya
que los empleados estan imposibilitados de demandar sus derechos, ya que es justo de ese trabajo
mal pagado o en malas condiciones, del que dependen sus vidas y las de sus familias. A lo largo de
los ultimos afios se han visto grandes cambios en este &mbito, sin embargo, los candidatos cada vez
quedan mas y mas lejos de las oportunidades, de pronto la cuestion académica es mucho mas

exigente, los afios de experiencia, la edad, conocimientos y habilidades adicionales, etc.



Capitulo III - Diseiio y preparacion del perfil laboral en la
actualidad

Perfil Laboral o profesional

El perfil laboral es la “configuracion” requerida por la empresa para desempefiar una funcion, a
partir de esto se conforma lo que se conoce como descripcidon de puesto de trabajo para las
empresas, donde se incluyen las funciones requeridas, las responsabilidades y alcances del puesto
asi como las habilidades y competencias que con las que se debe contar. Muchos perfiles laborales

también incluyen el salario del puesto o la paga por hora.

Un perfil laboral presenta una imagen clara del puesto del candidato. Después de leerlo, quienes
buscan empleo pueden tomar una decision informada de si el trabajo es adecuado para ellos. Para
los solicitantes, un perfil bien escrito sirve como una herramienta valiosa para preparar una

entrevista. Un ejemplo de ello debera incluir lo siguiente:

1. Informacién personal

Guillermo Cordero Sdnchez

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

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

tradicional.



2. Experiencia Laboral

Experiencia Laboral
v’ NOV2013-NOV 2014 ApotexiInc.
Giro: Farmacéutica.
Puesto: Anclista de Compensaciones y Beneficios
» Levoniomiento de descripciones de puesto.
» Valuocién de puestos [metodologia HAY, TOWERS y
Mercer) y asignocidn de sueldos
» Participacién en encuestaos saloricles de mercodo
» Repories de benchmark internos y exiernos de
puestos
» Generocidn de reportes de equidad interna
v FEB2013-SEP 2013 Coco Colo FEMSA
Giro: Fabricacidn y distribucidon de bebidas.
Puesto: Becario de Compensaciones
» Valuocion de puestos y asignocion de sueldos.
» Descripciones de Puesto
» Gestidny Administrocion de Expotricdos
» Gestidn de beneficios
» Elcborocidn de indicadores y reportes mensuales
» Elcboracién de coniratos pora expoiriodos y
repatricdos
» Calculo del bono de cuto, compensaciones fijo y
varicble
v OCT2012-MAY 2013 INEA Instituto Nacional pora la Educacidn de los Adulios
Giro: Educacién Piblica
Puesto: Becario de Planeacidn y Programaocion de Presupuesio
» Andlisis e interpretacidon de baoses de dotos para lo
planeocidén y programaocidn de presupuesio o nivel
estatal y federal.
» Manejo de informacién mediante tablas dindmicas

Aqui debera ir reflejada toda la informacion o tu historial laboral, desde el mas reciente hasta el que
consideremos que es mas relevante, en forma regresiva, es decir, considerando el mas reciente
como en principal. Es recomendable ademas incluir periodos de trabajo, desde qué fecha hasta qué

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

actividades son relevantes y le dan peso a tu perfil, pero igual, hay que ser concisos.



3. Nivel Académico

Nivel Académico

v 2008-2013 Universidad Nacional Auténoma de México, Facultad de Economia
* licenciatura en Economia
o Titulocidn por tesis
= Administrocién de Recursos Humanos

Aqui debe incluirse toda la informacion académica que se tenga, desde el ultimo grado de estudios
y de ahi hacia atras, detallando qué instituciones se ha cursado asi como el tipo de titulacion o

proyecto final que se curso para acreditar cada periodo.

4. Conocimientos Adicionales

Conocimientos Adicionales

- Organizocidn de eventos
-  Plaotoforma Windows
o Office [Power Point, Excel, Word, Outlook)
- Redes Socioles
- SAP
- Equipos Multidisciplinarios

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

generalmente solo conviene incluir qué otras cosas sabemos hacer.



5. Cursos

Cursos/Capacitacion

Técnicas de Negociacidn

Desarrollo Interpersonal

Servicio Social

Excel Avanzado en la Universidad |lberoomericana
Desarrollo de Competencias

Metodologio HAY

Diseno y Valuacidon de Coniratos Colectivos de Trabajo
Elocboracidn de Descripciones de Puesio

RN O AN

Aqui se incluyen todas las capacitaciones, actualizaciones y cursos que se hayan tomado, ya sea
dentro de una compaiiia como parte de algun proceso ¢ por interés personal, esto siempre y cuando

se cuente con algun certificado con el que se pueda comprobar el conocimiento adquirido.

6. Idioma

Idioma

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

Para algunas empresas es importante conocer el nivel de conocimiento en alguna lengua extranjera,
dependiendo qué tipo de empresa sea, de donde venga su capital, de donde sean sus clientes y con
qué tipo de personas se trate cotidianamente. En ocasiones una entrevista en el idioma mencionado
bastard para demostrar el conocimiento, sin embargo también suelen pedir algin examen de

certificacion o validacion del conocimiento.



7. Datos Personales (detalle)

Datos Personales

Nacionalidad: Mexicana

Fechaode Nacimiento: 13 de Juliode 1988
Estado Civil:Soltero

CURP: GASF880713HDFNNDOO

RFC: GASF880713126

Nimero de ofiliacidon al IMSS: 30068813473

También se debe incluir datos mucho mas especificos para facilitar los movimientos de busqueda
dentro de las compaiias. Generalmente utilizan el CURP y el NSS para realizar busquedas

patronales, sin embargo es preferible incluir tantos datos como se pueda.

Reclutamiento en la actualidad

Contratar a un empleado no es tarea facil. Representa para el area de recursos humanos y los jefes,
en especial, una inversion de tiempo (que usualmente es lo mas complicado ya que siempre estan

ocupados por diversas razones) para mirar curriculos, realizar entrevistas y pedir referencias.

Con el objetivo de garantizar que el candidato reuna las mejores capacidades para el puesto, los
reclutadores se fijan en diversos aspectos. Una encuesta realizada por la Asociacion Nacional de
Universidades y Empleadores (NACE, por sus siglas en inglés), sefiala que destrezas como trabajo
en equipo y tolerancia a la frustracion, estan siendo mas valoradas que aspectos como logros
académicos y capacidades técnicas. En México, por ejemplo, 17% de los empleadores sefiala que
quisiera encontrar a empleados que demuestren mayor motivacion, y 5% estd interesado en
colaboradores que mantengan la cualidad de ‘independencia’ mostrada, por lo general, durante las

entrevistas.


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

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

tendencias de reclutamiento de personal que prevaleceran este 2012 sobresalen:

1. (Cuantos idiomas manejas?

a.

El conocimiento de una lengua extranjera resulta fundamental para integrarse al
mundo laboral. La diferencia este afio, segun la consultora, radica en que
incrementa el interés por los candidatos que conocen un idioma distinto al inglés.
El mandarin, por ejemplo, se posiciona como una opcion altamente rentable, por la
posibilidad de cerrar negocios con asiaticos. Para mandos medios y superiores, no
basta con conocimientos basicos de la lengua extranjera, dominarlo sera
indispensable. "No me imaginaba los recursos que las empresas tienen para

comprobar que hablas otro idioma, hasta mi ultima entrevista.

Cuando me llevaron con quien ahora es mi jefe, me recibi6 en inglés, y pidi6 que la
hablara unos minutos de mi experiencia en esa lengua", platica Edgardo Escamilla,

especialista en relaciones publicas.

2. Investigar el perfil.

En los ultimos anos, las redes sociales se han convertido en una fuente para
verificar los antecedentes y referencias de los candidatos. Adecco sefiala que
quienes buscan trabajo suelen sobrevalorar sus capacidades y competencias en las
herramientas electronicas. Por ello, la tendencia que crecera en las compaiiias es
poner énfasis en los métodos tradicionales (como entrevistas telefonicas) para
comprobar que lo cita un candidato en la red o un portal del empleo sea

informacion verdadera.

3. Apuesta por medios de reclutamiento alternos.

Como respuesta a la tendencia de subir videos a la red, los reclutadores estan
permitiendo que los candidatos se postulen a través de video curriculum. La
transmision de video en vivo estd siendo utilizada por diversas corporaciones para

realizar entrevistas. Un estudio de la consultora internacional Wainhouse Research


http://www.cnnexpansion.com/mi-carrera/2012/01/13/haz-un-curriculo-que-diga-contratame

arrojo que ese tipo de soluciones permite disminuir un 25% el tiempo en que una
empresa se tarda en la contratacion de un empleado, ademas de mejorar la calidad

del proceso.

4. Retener, no comprar.

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

la organizacion.

5. Primero en casa.

a. Los jefes seguirdn movilizdndose en el esquema de cubrir plazas realizando
movimientos internos, por lo que es tarea del candidato lograr los medios para que
el jefe lo encuentre como un recurso "atractivo" para desarrollar vy,

posteriormente, subir de puesto.


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

Conclusiones y Recomendaciones

A lo largo de esta investigacion, hemos podido comprobar que la situacion laboral en México y el
mundo camina de la mano con el comportamiento de la economia internacional, ya que a pesar de
los desarrollos tecnologicos, la mano de obra sigue siendo parte medular del desarrollo de cualquier
economia y depende estrechamente una de otra. El andlisis empirico anterior nos da una
aproximacion al mundo laboral, a los requerimientos que las empresas solicitan hoy en dia para
llevar a cabo una contratacion de personal eficiente, que le convenga tanto al empleado como a la
compafiia, sin embargo este es so6lo un punto de partida para lo que sigue, un andlisis mucho mas
detallado que incluya estadisticas y datos duros con los cuales se arroje informacién mucho mas
especifica de la forma en la que, en el mundo laboral, operan los reclutadores y los encargados de la

atraccion del talento.

Es importante mencionar que con esta aproximacion queda abierta la puerta a un analisis mucho
mas profundo, a nivel de posgrado, ya que es el inicio a un establecimiento de técnicas y, {por qué
no?, una metodologia efectiva mediante la cual los estudiantes recién egresados maximicen las
probabilidades de ser contratados en el lugar de trabajo que ellos determinen. Claramente esto se
encuentra sujeto a las oportunidades que las empresas arrojen al mercado, sin embargo la
preparacion, la calificacion y certificacion de cada estudiante con potencial laboral suma puntos que
los colocan por encima de aquellos que no cuentan con el conocimiento requerido. Es bien sabido
que los cambios de la sociedad, han generado muchas modificaciones en el area de recursos
humanos de todas las empresas, siendo estos cambios no siempre del todo benéficos para todos los
empleados que conforman la plantilla de la empresa. Cambios serios en la sociedad y su manera de
interactuar en el mercado laboral como es el caso de los perfiles de la oferta laboral actual en
Meéxico, como es el caso de los profesionistas, los cuales han incrementado seriamente en nimero y

calidad de preparacion.

Afos atrés las personas que conformaban las empresas aspiraban practicamente sin dudar a un
empleo a largo plazo, seguro y con garantia de crecimiento, sin embargo, esto ha cambiado
drasticamente en los ltimos afios, ya que el cuidado del capital se ha vuelto prioritario para todas
las compafiias, por lo que se han implementado nuevos procesos en los que las condiciones

laborales y compensaciones para el empleado han decrecido en cuanto a calidad y las exigencias



para contratar personal, asi como los perfiles que las empresas buscan en sus equipos de trabajo se
ha vuelto mucho mas exigente u minucioso, por lo que debido al exceso de competencia en los
candidatos, se han visto en la necesidad de aceptar condiciones de trabajo poco benéficas para sus
perfiles, lo que ha dado a las empresas el poder de controlar el mercado y la situacion laboral del
pais. Actualmente se ha comprobado que una forma eficiente de ocupar posiciones administrativas
en cualquier compafiia esta ligado directamente al nivel de experiencia que se tenga en temas
relevantes, propios de cada area, esto solo se adquiere mediante la combinacion de conocimientos
adquiridos empiricamente vinculados al conocimiento adquirido dentro de las universidades. En
otras palabras, quienes al final de su carrera universitaria ya cuenten con actividades de
entrenamiento o “trainees”, de becarios o simplemente de servicio social, brincaran escalones a la

hora de ser considerados en una posicion.

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

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

Otras recomendaciones muy Utiles que pueden agregarse a este tema son:

e Realizar una investigacion cuantitativa sobre el mercado laboral actual, informacion que
nos permita conocer con un menor margen de error el numero de personas tanto empleadas
como desempleadas con un nivel de especializacion académica en todos los rangos.

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

e Conocer por medio de una investigacion de mercado con una muestra por edades, lo que las
nuevas generaciones hacen para prepararse para la introduccion en el mercado laboral, si
son las especializaciones y preparacion académica su prioridad o algunos
cursos/experiencia que les permitan desarrollar otro tipo de caracteristicas mayormente

personales-sociales.



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

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

e Conocer a fondo si en la economia ha habido un impacto real y tangente en el desempefio
de las finanzas por el comportamiento y nuevas implementaciones en las areas de recursos
humanos de las compaiiias, qué ha aportado al pais, como le ha beneficiado o pejudicado,

cual es el panorama laboral desde la perspectiva economica en el pais.

Algunos puntos importantes a considerar son que:

e FEl reclutador debe no solo tomar en cuenta las aptitudes del empleado sino desarrollar un
método de entrevista que le permita conocer a fondo sus habilidades personales, para ello
sera necesario que el perfil de la posicion a cubrir, especifique detalladamente qué destrezas
interpersonales, sociales y laborales debe tener el candidato.

e Los candidatos deben pensar seriamente en invertir en su educacion no soélo dinero, sino
tiempo y esfuerzo, ya que deberdn enfocarse en desarrollar, pulir o mejorar ciertas
habilidades que les permitan abrirse paso en el crecimiento laboral, asi como identificar sus
mejores cualidades para trabajar en ellas a la hora de la entrevista.

e La empresa deberia mejorar las condiciones de trabajo ofertadas a los candidatos, ya que
ello no so6lo atraera mas talento, lo que le permitird ampliar sus opciones, sino que a su vez
la calidad de los perfiles mejorara considerablemente.

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

puede invertir mas y mejor.



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

unos cuantos escalones por encima de los demas.
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