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En la presente investigaci6n se hizo un anBlisis de las principales  causas  por  las 
cuales la mayoría de las empresas le dan  preferencia en contrataci6n a  los 
egresados de Universidades  privadas y dejan en un  segundo thnino a  los de 
públicas.  Estas preferencias de algunas  empresas  por  egresados de universidades 
privadas sobre los que provienen de instituciones  públicas en  muchas  ocasiones  no 
está en  función de los  conocimientos o preparaci6n de los  alumnos, esto quedaría 
en  un  segundo orden, sino por cuestiones  culturales  y  sociales, de personalidad del 
solicitante de empleo, que  no  se  adquieren  en la escuela. 

Esta investigación consisti6 en encuestar  a 33 empresas  ubicadas en el Brea 
metropolitana de la Ciudad de México,  para  conocer  sus  preferencias  y  sus 
criterios de contrataci6n; si  estos  esMn  enfocados  a las cuestiones  academicas (de 
conocimientos o preparación de los  alumnos), o si influyen mAs en su decisi6n los 
factores relacionados con la personalidad del solicitante  (como  los  sociales, 
culturales, o económicos). 

Desde  hace  algunos  años  los  egresados de universidades  públicas se enfrentan  a 
una gran discriminaci6n en su  búsqueda de empleo  por  parte de un  gran  número 
de empresas que no están dispuestas  a  contratar  personal  proveniente de 
universidades  tales  como la UAM,  la  UNAM  y  el TPN. 

Esta situaci6n requiere un  análisis de las causas,  ya que es muy  preocupante  y 
desalentador tanto para  los  estudiantes  vigentes  como  para  los  potenciales,  ya  que 
las universidades en cuestión deberían ser prioritarias en importancia para los 
empresarios, ya que los egresados de estas  tienen  también  una gran calidad  y 
capacidad,  ademBs de que se adaptan  y  desempeñan  6ptimamente en cualquier 
medio  laboral,  aún  con mayor facilidad  que  los  egresados de las  privadas. 

En  muchos casos, los egresados de universidades  públicas  presentan mBs 
características demandadas por  los  empleadores, que los de universidades 
privadas,  como  son : la fBcil  y  rApida adaptabilidad  a  cualquier  condici6n de 
trabajo, e s a  dispuestos a  "comenzar  desde abajo", y  eso  les  permite  conocer 
mejor cada estrato de la organizaci6n y  su  funcionamiento,  además de que por 
pertenecer  a clases medias,  tienen  una  mayor visicin de la problemAtica del país. En 
cambio,  los egresados de escuelas  particulares  tienen  otra  perspectiva de su 
desarrollo  profesional,  generalmente se preocupan mBs por  conservar  su  c6moda 
situacih, por preservarla y  no  priorizan la mencionada  situacibn. 

A pesar del contexto en el que  nos  desenvolvemos, de inestabilidades en la 
educacih pública del país ( el caso de la  UNAM  en el  año de 1999 ), es necesario 



rescatar esta situaci6n, ya que es un problema que va mhs allh de una universidad 
pública, ya que como  sabemos  tambikn la apoyaron otras universidades realizando 
paros de inconformidad por la situaci6n existente. Es decir, es un problema que 
tiene raíces  profundas  y que puede tener consecuencias  muy dañinas para la 
educaci6n pública de nuestro  país como el desprestigio de esta. 

La situaci6n anterior  nos  llevó  a formular las  siguientes  preguntas : 

l.-¿Realmente existe la discriminaci6n por  parte de los empleadores de las 
empresas del &ea metropolitana hacia los  egresados de universidades  públicas O 

solo es un  mito? 
2.- Si es  así,  ¿Cuides  son las causas  principales  por  las cuales se da esta 
discriminación? 
3.-¿Qu& cualidades particulares poseen  los egresados de universidades privadas 
que  hacen  que  los empleadores los prefieran  en relaci6n a  los de universidades 
públicas? 
4.-¿Son en realidad los conocimientos, la calidad de la preparación  académica del 
solicitante de empleo lo que hace que sea  contratado, o son otros aspectos 
relacionados  con la personalidad como su estatus socioecon6mic0, la educacih, su 
manera de vestir, lo que influye? 

La situaci6n de discriminaci6n hacia los egresados de universidades públicas 
prevaleciente en el campo  laboral, es muy  preocupante  tanto para los  estudiantes 
vigentes que no cuentan  con  los  medios para asistir a  una instituci6n privada 
como  para los potenciales, así como  para  las condiciones de educacibn y  empleo 
futuras de nuestro país. Es un  problema  que  nos atañe a  todos por la magnitud de 
sus consecuencias, ya que la mayoría de la poblaci6n estudiantil universitaria 
pertenece a  las universidades públicas  y es muy desalentador para  estos 
estudiantes  saber de antemano que s e r h  discriminados por la mayoría de las 
empresas en su búsqueda de empleo al egresar de la universidad, lo que se 
convierte en un gran  obstAculo  para  su  desarrollo  profesional. La mayoría de estos 
estudiantes  no  cuentan  con los recursos  para asistir a  una instituci6n privada y  las 
becas  otorgadas  son  pocas en relaci6n con la poblaci6n estudiantil. Esta situaci6n 
es  muy  preocupante ya  que la matrícula de una universidad pública supera por 
mucho  a la de una privada y  los que reciben por lo tanto la discriminaci6n laboral 
son la mayoría  y  unos pocos los  privilegiados. 

Los  objetivos de esta investigaci6n son  los  siguientes : 

J Determinar  si realmente existe discriminaci6n por parte de la mayoría de los 
empleadores hacia los egresados de universidades o instituciones públicas 
cuando  estos acuden en busca de empleo. 



J Conocer las principales causas de discriminación por parte de los 
empleadores hacia los egresados de universidades públicas al solicitar 
empleo. 

J Conocer las razones por las cuales tienen preferencia en contratación los 
egresados de universidades privadas. 

J Precisar si es  la calidad de su preparaci6n académica  la causa principal por 
la cuál son contratados, o si pesan más  los  aspectos relacionados con la 
personalidad del solicitante (buena presentación, estatus socioecon6mic0, 
carácter,  etc.) 

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

"La preferencia de la mayoría de las empresas del área metropolitana se inclina 
por emplear a egresados de universidades privadas sobre los que provienen de 
instituciones públicas y esta preferencia no estí4 en función de la preparación 
académica del egresado, sino que esM sujeta a cuestiones culturales, sociales, de 
personalidad y de estatus económico de los  solicitantes,  aspectos que no se 
adquieren en el Ambit0 académico". 

Este trabajo  consta de nueve partes, la primera son los antecedentes en los que se 
mencionan brevemente la situación adversa por  la que han pasado los egresados 
de universidades públicas al enfrentarse a la discriminación por parte de los 
empleadores al solicitar empleo y que esto se ha agravado a raíz de los 
movimientos estudiantiles que ha sufndo la UNAM en los últimos años. También 
hay datos estadísticos sobre la situaci6n mencionada al principio. 

La segunda  parte es el marco te6rico donde se habla de políticas y procedimientos 
de reclutamiento, la función de admisión y empleo, cómo se recluta al personal, 
como  se  selecciona, el proceso de colocación en la empresa, la  creación de fuentes 
de solicitantes y las prácticas y problemas actuales. 

La tercera parte es el método que contiene los aspectos metodol6gicos de la 
investigaci611,  como la  selección de la muestra, la delimitación de la población y 
cómo se recolectaron los datos. 

L a  cuarta parte consta de las  gráficas y los resultados obtenidos de la  encuesta, es 
decir, se realizó una grafica por cada pregunta que se realizó y se mencionó el 
comportamiento de.dicha gráfica de acuerdo a los resultados que se obtuvieron. 



En la quinta parte se analizan los resultados  obtenidos  punto por punto, es decir, 
como fueron los resultados en relaci6n a cada uno de los aspectos que se 
consideraron en la encuesta como  los m& relevantes en la contrataci6n de personal 
por parte de las empresas. 

La sexta parte son las conclusiones donde comprobamos  nuestra hip6tesis, de 

La  septirna  parte es un glosario de t&nninos en el cual se definen estos de acuerdo 
acuerdo a los datos que obtuvimos de los resultados. 

a l  contexto de la investigaci6n. 

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

La  bibliografía es la décima y última parte donde se mencionan  los textos que 
consultamos  para fundamentar y complementar  nuestra  investigación,  como 
fueron los antecedentes, el marco te6ric0, los aspectos metodol6gicos y el glosario 
de tkrminos. 



I. ANTECEDENTES 

En los últimos años se ha manifestado cierta preferencia hacia los egresados de 
instituciones privadas de educacidn superior y el desdén  a quienes fueron formados en 
universidades públicas. 

De hecho, este estigma, empezaron  a  vivir10 los egresados de la UNAM  a  finales de la 
década  pasada  y principios de ésta, sobre todo  los de carreras administrativas. En las 
ofertas de empleo de ciertas empresas de la iniciativa privada aparecía a veces la 
leyenda: "Inútil presentarse si es de  la UNAM,  UAM,  POLKÉCNICW.  Aunque  no 
desapareci6 totalmente este requisito,  con el proyecto de academización impuesto  por 
José SarukhAn pareció detenerse. Sin embargo,  con el movimiento estudiantil que 
afronta la instituci6n desde el 20 de abril del año pasado, ese fantasma  reapareció. 

Para medir el impacto que los anuncios tenían y sobre todo para determinar qué pasa 
con  los egresados una vez que dejan las  aulas, desde los  primeros años de esta decada 
las autoridades empezaron  a seguirles los  pasos.  Pero  solo  lo  han  podido hacer a  través 
de datos estadísticos obtenidos  por  los  alumnos  que  despubs  de  años  regresaban  a 
realizar tr-tes de titulación  en  las ventanillas de servicios escolares. 

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

De la comparacidn del informe de 1990 con el último publicado en 1998 (que contiene 
datos de 1997) se puede establecer que  hubo  un ligero aumento  en la contrataci6n de 
alumnos de la UNAM entre esos  años.  En 1990 se encontr6 que  aproximadamente 57% 
conseguía trabajo en el área de  su especializaci6n y en 1997 se establece que 61% de los 
encuestados consideró que su desempeño profesional "presentaba  una alta relaci6n con 
los estudios que había realizado,  y s610 27% afirm6 que esta relacibn era mediana".  El 
66% contaba con  empleo  y dedicaba al trabajo un  promedio  mayor de 32  horas  a  la 
semana. 

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

1 Investigador  de la Universidad  Iberoamericana,  quien  coordinó una encuesta  de  seguimiento  de  egresados  en 1995, 
con ayuda y apoyo de la Asociación  Nacional  de  Universidades  e  Instituciones  de  Educación  Superior (ANUIES), 
así como de tres instituciones  públicas y dos  privadas. 
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Según el investigador, las preferencias de los  empleadores  son por los egresados del 
Tecnol6gico de Monterrey, seguido por la Iberoamericana; en tercer lugar los 
profesionistas de la UNAM, despues de la  Universidad Aut6noma Metropolitana 
(UAM)  y la del Estado de Mt5xico  (UAEhQ.2 

Estos resultados, dice,  deben verse con  cuidado, ya que  muchas veces la preferencia 
del empleador por los egresados de las  universidades  privadas no  esM en funci6n de los 
conocimientos o preparaci6n del muchacho,  “esto  quedaría  en un segundo orden, sino 
en torno de su cultura,  factores sociales, educaci6n en la familia, la personalidad del 
solicitante, su capacidad para  negociar,  para  comunicarse  con los demhs,  para dirigir; 
una serie de características que no se adquieren en la escuela  y tienen que ver con la 
personalidad del individuo”. 

Esas características no tienen relaci6n con  la  capacidad  intelectual o los conocimientos 
o formaci6n científica o tknica que posea el  joven.  No  por ello un empleador va a dejar 
de contratar a un joven capaz.  ”Sería irracional que se le corriera por ese prejuicio, eso 
va en contra de la inteligencia y, si  un  empleador  es  inteligente,  no va a correr o dejar de 
contratar a un muchacho  con  capacidad”. 

El investigador explica que este  tipo de estudios  son difíciles de realizar porque se 
necesita  mucho  tiempo  y  presupuesto  para aplicar las encuestas  y despues procesarlas; 
por ello, elaboraron con la ANUIES un manual  titulado ”Esquema bhsico  para el 
sewmiento de egresados”,  para que las  instituciones lo apliquen y obtengan 
informaci6n. 

Así, con el apoyo de la ANUIES  y la posibilidad de obtener informaci6n de las cinco 
instituciones participantes,  decidieron  hacer dos estudios: uno con los datos de los 
egresados entre 1992 y 1994, proporcionados  directamente por las universidades; el 
segundo con  encuestas realizadas a  profesionistas que laboraron  en diversos ramos.  Un 
dato importante que  se comprob6 en la investigaci6n es  que sí existe una  tendencia  para 
que los  egresados de las privadas q u e  captan el 25% de la demanda de educaci6n 
superior-  ocupen  un  alto  porcentaje de los puestos de mando en contraste con  los de las 
públicas:  ”es por factores sociales  y  culturales mas que  acadernicos”, insiste Muñoz 
Izquierdo. 

Corrobora que un alto número de egresados de las  universidades  públicas esan 
empleados ”pero  con  un  cargo diferente y  con  salario distinto al  de su propia 
profesi6n”. 

Afirma que este  problema se debe a  la situaci6n econ6mica del país.  ”No  hay 
suficiente espacio para todos  los egresados que se incorporan  a la actividad productiva 

’ De acuerdo  con  el estudío, p u b l i c a d o  en 1996 por la ANUIES, titulado “Diferenciación institucional de la 
educación superior y mercados de trabajo”, y cuyos datos “son totalmente  actuales” 
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año con año. Si se mide el total de muchachos que egresan anualmente, con los empleos 
ya sea a nivel &nico u otro, y sobre todo en puestos de mando, se encuentra que uno 
de cada tres tiene la posibilidad de ser contratado en la actividad que quería. Es decir, 
solamente la tercera parte tiene esa posibilidad porque no hay  suficiente  espacio”. 

Tambih afirma que  en los  últimos años el crecimiento de las universidades públicas 
se ha deteriorado por las restricciones presupuestales tanto estatales como federales. 
Aquí señala otro problema. Ante  esa  restricci6n,  la demanda por la educación superior 
ha aumentado y muchos estudiantes e s a  encontrando acomodo en instituciones 
privadas  que  ”están a su alcance, o sea de  un nivel económico distinto a las 
instituciones tradicionales como  el TEC, el ITAM o la IBEROAMERICANA”. 

Por esa razón explica que  en los últimos 10 años ha habido un crecimiento en la 
aparici6n de instituciones privadas de educaci6n superior con colegaturas bajas. Es 
decir, ”se esa redistribuyendo la demanda  en estas instituciones”. 

Muñoz Izquierdo considera que las grandes instituciones privadas van a mantener su 
matrícula, mientras que las nuevas y más pequeñas empezarán a expandirse. Pero estas 
instituciones en su mayoría imparten carreras tradicionales como  las administrativas, y 
e s t h  saturando m& el mercado laboral. Ya que son carreras mucho más baratas, no 
requieren de muchas instalaciones  pesadas,  no  necesitan laboratorios. 

En los últimos años, el objetivo de las autoridades gubernamentales es aumentar la 
matrícula de las carreras t&nicas en ciencias naturales, exactas, ”pero falta un incentivo 
real para los solicitantes: que haya mercado de trabajo”. 

Estadísticamente, las instituciones privadas acaparan el  25% de la  población 
estudiantil de educación superior. De acuerdo con datos de la ANUIES,  hay  990,729 
alumnos en el nivel de licenciatura en universidades públicas y 319,500 en las privadas. 
De ese total, 1,310,229 alumnos, poco m& de la  mitad (50.82%) se concentra en las 
carreras  comprendidas  en la llamada área de Ciencias  Sociales y Administrativas. De 
este porcentaje 32.6 % estudia en instituciones privadas, mientras que las universidades 
públicas cubren el otro 67.4 % . Asimismo,  las instituciones privadas cubren el 19.2% de 
las carreras de educaci6n y Humanidades, 18.5% de las  Ingenierías y tecnología; 10.8% 
de las Ciencias de la Salud; solamente 5.2% de su poblaci6n estudia carreras de Ciencias 
Naturales y Exactas y 4.5% de Ciencias Agropecuarias. Las Universidades Públicas 
absorben los porcentajes  restantes. 

Según los  datos  de la UNAM, 57% de sus egresados contratados trabajan en iniciativa 
privada, sobre todo en el caso de carreras administrativas ‘o de Ciencias  Sociales; en 
cambio, los egresados del Area de Humanidades y Artes,  la mitad de ellos son 
absorbidos por el sector público y, de estos, 80% labora en el sector de servicios. 
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Otra aparente ventaja que tienen los alumnos de instituciones privadas, es que ahí 
logran relacionarse muchas veces  con  empresarios que en un fuhrro los contratarh. 

En cambio, un alto  número de alumnos de la UNAM se apoyan en la llamada Bolsa de 
Trabajo, que funciona en  la mayoría de las escuelas o facultades. 

Son peri6dicos murales donde las empresas de iniciativa  privada, sobre todo, solicitan 
alumnos pasantes o egresados. 

Otra alternativa, es a  través del llamado Servicio  Social que tienen que desarrollar en 
Instituciones con convenios con las Universidades  Públicas o en el Sector Público, 
donde muchas  veces se quedan finalmente, o a  través de los  anuncios en los peri6dicos. 

Lo cierto es que el mercado de trabajo  determina  en  muchos  casos la demanda a ciertas 
carreras.  Una especialidad que no sólo ha  mantenido la demanda, sino que ha 
aumentado,  es la relacionada con la economía y la  administraci6n. Según los datos de la 
ANUTES entre 80-81, la demanda  a  esas  carreras  representaba 38.68% de la matricula 
total del país, mientras que entre 1997 y 1998, se fue a 50.82%.  En cambio bajó de 9.45% 
a 2.50% la demanda de alumnos  a  las  carreras de Ciencias  Agropecuarias y en Ciencias 
Naturales y Exactas  pasó de 2.97% a 1.92%.3 

Finalmente las reglas del mercado se imponen y las diferencias por niveles sociales y 
no de preparaci6n o conocimiento  persisten. 

"Universidades  Públicas y sus estigmas", artículo publicado  por  el  periódico "El  Universal", sábado 16 de  Abril  de 
2000, en la sección  Nación. 
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11. M A R C O  T E 6 R I C O  
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2.1 POLÍTICAS Y PROCEDIMIENTOS 
DE RECLUTAMIENTO 

El t&rm.ino recluíamienío indica el proceso de atracci6n de posibles empleados  a la 
compañía. Es un medio sistem&ico de descubrir posibles candidatos e inducirlos a que 
hagan una solicitud de empleo en la compañía. La actividad de reclutamiento en sí 
misma puede ser selectiva o preselectiva mediante la selecci6n de entre varias fuentes 
de abastecimiento o por la decisi6n respecto a si los  candidatos deben someterse a los 
procedimientos ulteriores de entrevistas. 

La reputacih de  una compañía en el mercado de la mano de obra local influye en  sus 
actividades de reclutamiento. Sin embargo, la confianza en metodos informales, 
casuales de atracci6n de candidatos  es  una  base  pequeña  para la seleccih y conduce al 
riesgo de deteriorar las capacidades  disponibles del empleado. --Las compañías 
modernas usan metodos de reclutamiento altamente complicados para protegerse a sí 
mismas contra las lagunas y escasez de abastecimientos de mano de obra ejecutiva, 
administrativa y de empleados de menor  categoría. 

Fuentes de abastecimiento 

Bhsicamente existen dos fuentes principales para cada vacante de puestos en una 
compañía: fuentes internas y fuentes  externas. Puesto que los candidatos a  un  trabajo 
ya empleados se consideran disponibles  para llenar puestos abiertos mediante 
transferencia o ascenso, los  reclutadores de la compañía  tienden a dirigir sus esfuerzos 
hacia las fuentes externas. 

Fuenies eximtas. Las fuentes de abastecimiento  externas  son numerosas, pero aquí 
tenemos las seis  bhsicas: 

1) Contratacibn directa en la puesta; 

2) Agencias de empleo públicas y privadas; 

3) Anuncios; 

4) Recomendaciones de empleados  actuales; 

5) Escuelas, y 

6) Sindicatos de trabajo. 
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Metodos que se consideran de los mas efectivos  para reclutar personal,  por  número  de 
compañía : 

* La contratación direda la consideran el método más eficaz de contratar tanto a obreros como empleados 
el 31 X de las compañías con m& de 5,000 trabajadores; s610 el 13 X de las compañías con menos  de 500 
trabajadores indicaron esto. 

+ Las recomendaciones de los empleados las consideran el  método más efectivo para reclutar obreros el 
12 X de las compañías con menos de 500 trabajadores; s610 un 3 X de las compañías con más de 5,000 
empleados mencionó esto. 4 

Selección y colocación de  empleados 

Las organizaciones tienen el derecho de seleccionar a  los  miembros que participan en 
ellas. En vista de que su compromiso  con  un empleado presupone  beneficios  a largo 
plazo, duraci6n y estabilidad y al mismo  tiempo esperan de el una  calidad y actuaci6n 
en  su trabajo razonables, las compañías  salen  beneficiadas  con una eleccibn cuidadosa. 
Ademas, las grandes diferencias en  capacidad, eficiencia y cualidades potenciales de las 
personas intensifican los problemas de selecci6n. Las complejidades inherentes a la 
personalidad  humana,  lo  inadecuado de las herramientas  para adquirir y analizar la 
informaci6n apropiada y la falta de conocimiento  preciso y completo acerca de las 
organizaciones hacen difícil una evaluación objetiva de las  semejanzas y diferencias 
entre los candidatos. 

4 Fuente : National Industnal Conference Board, Personnel Practices in Factory and Ofice: Manufacturing, 
Studies in Personnel Policy No. 194. Usada con permiso. 
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Procedimientos y políticas  de  exámenes 

El examen comienza con el reclutamiento selectivo pero la actividad primaria de un 
examen es  la investigacih de los candidatos  reclutados mediante la obtenci6n y anasis  
de informaci6n adicional específica. Los encargados de personal  hacen predicciones 
acerca de la conveniencia de contratar  a cada uno de los candidatos y de la probabilidad 
de que el candidato llene los requisitos de actuacidn y otras expectativas en un puesto 
específico. 

Obtención  de  datos 

Si  los puestos deben llenarse mediante la transferencia de los empleados existentes, 
algunos  datos  ya e s t h  en la compañía en el expediente consecutivo del empleado. Si se 
han mantenido inventarios sistemhticos de los recursos  humanos  y de sus capacidades, 
los datos existentes  serhn  relativamente  completos.  Esta  informaci6n preliminar puede 
ser colocada en un sistema computarizado de control de datos  asegurando  una  rhpida 
recuperación.  El problema de la obtención de datos es entonces ampliar y multiplicar 
estos datos de modo que llenen  las  necesidades de la decisi6n específica que debe 
tomarse. 

La  búsqueda de datos de' los nuevos solicitantes es mhs compleja.  Las  compañías 
requieren de una gran cantidad de datos de los  cuales no todos  son  concretos o 
específicos.  Resulta valiosa la informaci6n acerca de sus opiniones  y de sus actitudes 
para llegar a la decisi6n final. Los procedimientos de selecci6n no son tan  rigurosos o 
"cientificos" de modo  que  los  factores  subjetivos  queden  eliminados  y  sería difícil 
argüir que debieran  serlo.  Pero es importante que se establezcan y  se sigan 
procedimientos sistemhticos  y  programados  para  obtener y analizar los datos  objetivos 
y subjetivos. 

La decisi6n respecto  a que datos se deben obtener exige que se sopesen  los  costos de la 
obtenci6n de los mismos contra su posible utilidad como lo  indican los resultados del 
procedimiento de examen.  Los  procedimientos que van m& d l h  de las entrevistas 
iniciales o del examen del resumen  entregado  por el solicitante son  costosos, de modo 
que  no es posible obtener datos  perfectamente  precisos o completos.  Tambikn es 
antiecon6mico obtener datos que no se necesitan en el momento  para predicciones 
vhlidas. Por eso un  procedimiento  sistemhtico de selecci6n usa  metodos de 
investigaci6n estadística o clínica que reduce la obtenci6n de datos  a los que se necesita 
y es efectivo.  El muestre0 estadístico y la teoría de las probabilidades  son la base de la 
obtenci6n de datos. Los instrumentos se desarrollan para  proporcionar informaci6n útil 
y  representativa en la  que se basen  las decisiones que  sean probablemente correctas 
dentro de un  grado aceptable de probabilidad mhs  bien que de una completa certeza. 
Las  descripciones de tareas y las especificaciones de los  recursos  humanos  son  los 
puntos de arranque en la decisi6n de  que datos se necesitan,  pero la determinaci6n final 
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, de qué se debe incluir en la búsqueda de datos  descansa  en la validación de los 
contenidos mediante el adis is  de las  partidas y otras  técnicas de estadística  que 
indiquen hasta que grado las partidas distinguen,  sobre la base de probabilidad,  entre 
los candidatos potencialmente exitosos o los que no  tendrim &xito. Los objetivos del 
procedimiento de examen son la exactitud, la  complexi6n, la validez y los  valores de 
predicción, pero estos se alcanzan en grados  relativos  basados en los costos y la  
importancia de los  puestos que deben llenarse. 
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2.2 LA FUNCI6N DE ADMISI6N Y EMPLEO 

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

La  función de admisi6n y empleo  se  realiza  con el carácter de ”servicio”,  esto es : el 
Departamento de Personal, por  sus  especiales  capacidades en las técnicas respectivas, I 

busca y escoge los mejores candidatos y los recomienda  para los puestos más acordes 
con  sus cualidades. 

Muchas  veces se piensa que la función se lleva  en  forma  lineal, y en realidad  se  hace 
con  naturaleza st&, por que el  Departamento de Personal no ”decide”  contra la 
opinión de los supervisores de línea, quién debe  ser  contratado después de las pruebas, 
sino sólo  recomienda,  aconseja,  dejando la dtima decisión  a  dichos  jefes. 

Requisitos  previos 

La selección de personal supone l o  siguiente : 

a) Fijacidn de políticas claras y eficaces sobre la admisidn de personal:  edad, 
características, medio social,  etc., de los  candidatos. 

b) Contar con análisis de pzlesfos. La especificaci6n de puesto señala qué  requisitos 
exige el  puesto, sólo contando  cos  estos puede realmente determinarse  si el 
solicitante los reúne. 

c) Contar con un medio de requisicih adecuado. 

Etapas  generales de la  admisión 

Aunque  varían mucho en su  número y orden, las m& usuales son : 

1) Reclzrtarrziento: hace de una  ”persona  extraña”,  un  ”candidato”. 
2) Sekccidn: busca entre los ”candidatos”  los  mejores  para cada puesto. 
3) Cmtmfacidn: hace del “buen  candidato”,  un  “empleado” o trabajador. 
4) Introdtrccidn: trata (junto  con el entrenamiento) de hacer del ”empleado”,  un 

“buen  empleado”. 
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Candidato 
candidato 

a Extraño a Empleado 

1 

0 empleado 

Reclutamiento 

Conviene distinguir : a) Fuentes de abastecimiento y b)  Medios de reclutamiento. 

Aunque guardan enormes semejanzas,  son  cosas  distintas  "los lugares en que podré 
encontrar mi personal", y "la  forma de atraerlo  a la empresa".  La distinción tiene la 
ventaja practica de que una  fuente de abastecimiento  puede ser buena,  pero parecer 
mala  por l o  inadecuado del medio de reclutamiento, y viceversa. 

Fuentes de abastecimiento 

1. 

2. 

3. 

4. 
5. 

Sindicato.- Suele constituir la principal  fuente de abastecimiento  para  las 
empresas donde existe, en virtud de la clhusula de admisión exclusiva, salvo 
para el personal de confianza que la empresa  libremente  contrata. 
Escuelas. Universidades, Tecnol6gicos, Escuelas  Comerciales, etc. Suelen ser la 
fuente de abastecimiento para  personal  calificado. 
Fnlniliares o recomendados  de los trabnjdores actuales. De ordinario pueden y suelen 
recomendar a  personas que conocen. 
Oficinas de colocacih (gratuitas o de paga). 
Otras empresas. Pueden recomendar al personal  que  no pudieron ocupar por 
políticas de edad, parentesco  con  los actuales trabajadores,  etc. o bien personal 
que tienen que reajustar por reducción de trabajo. 
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6. "La puerta de la  calle" .Con esta expresibn  suele denotarse a los candidatos que 
esponkheamente se presentan,  atraídos  por el prestigio de la empresa. 

Medios  de reclutamienfo 

1. 

2. 

3. 

4 .  

5. 

6. 

Requisicih al  sindicato.- Hay que procurar  la reglamentaci6n adecuada de  la 
clhusula de admisibn  exclusiva. 
Solicitud  mal o esm'ta  (pur tablero o carta)  a los actuales  trabajadures.- Como la 
bondad de este medio  radica en la calidad del recomendante y de  la forma en 
que recomienda, es preferible la solicitud  oral,  que permite apreciar estos datos. 
Carfa o teZéfm0.- Para solicitar a  bolsas de trabajo,  a otras empresas, etc. es 
conveniente emplear ambos  medios: el primero  con el fin de asegurar la 
precisibn, y  el  segundo  para  aclaraciones y complementar  datos. 
Periúdico,  radio o te2evisih.- Los  anuncios  por  estos  medios,  tan  usados hoy, sobre 
todo el primero,  suelen ser útiles cuando se trata de personal  muy calificado, en 
el que fkilmente pueden  precisarse los requisitos  necesarios, y en que no habr8 
un número  exagerado de solicitantes. 
Nwstro archivo  de  solicitudes mrmtas.- Puede  ocurrir que en detenninado 
momento un solicitante no pudo ser admitido,  pero  en  otra circunstancia nos  sea 
útil. 
Folkfos. Ciertas empresas  los editan, sefialando  las posibilidades de empleo en 
esa empresa,  beneficios  que  ofrece,  etc. 

Selección 

Las etapas m8s  usuales, y el orden en que suele emplearse el conjunto de medios 
tknicos  de que nos  ayudamos  para lograr la realizacibn del principio : "el hombre 
adecuado  para el puesto  adecuado",  son  las  siguientes : 

I. Hoja de solicitud. Es, no  s610 la base del proceso de la seleccibn -ya 
que todos los dem&  pasos se comparan  con ella-, sino aun de todo  el 
trabajo, ya que  es  como la cabeza del empleado. 

D. Elztrevistas. Se ha dicho que la entrevista es una de las  m& valiosas 
armas de que  dispone el administrador.  La  que se hace para completar 
daros del solicitante -conocida como entrevista de fondo- tiene un 
valor incalculable, s610 que,  como  toda  entrevista, vale lo que valga el 
entrevistador.  Pero &te puede "hacerse" en cierto modo, con la 
prhctica y el andisis de sus progresos en ella. 

m. Pruebas : psicotémicas g o  prhcficas. Es indiscutible que necesitamos 
verificar de algún modo las capacidades que el trabajador posee para 
ocupar el puesto al que lo  destinamos, o que 61 pretende.  Las pruebas 
son  necesarias  tanto  para la seleccibn  como  para la acomodacibn del 
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2.3 

personal.  Podemos dividirlas en pruebas de aptitud, de capacidad  y 
de temperamento-  personalidad. 

IV. Investigaciones. Son de varios  tipos : 1. Investigaci6n de antecedentes 
de trabajo; 2 Investigaci6n de antecedentes penales; 3. Investigacidn de 
las cartas de recomendaci6n; 4. Investigaci6n en el domicilio y  familia 
del solicitante. 

V. Examen médico. Puede  tener  como  fines principales :l. Conocer  si  el 
candidato  padece  enfermedades  contagiosas. 2. Saber si tiene  alguna 
enfermedad que pueda  ser alguna contraindicaci6n para el puesto que 
se le ofrecería. 3. Conocer  si el trabajador no sufre ya, al ingresar al 
trabajo,  enfermedades  profesionales. 4. Obtener indicios sobre la 
posibilidad de que  el  trabajador  sea un alcohólico o drogadicto. 5. 
Verificar si el trabajador  tiene el uso normal  y la agudeza requerida de 
sus sentidos (la vista,  el  oído,  etc.) . 6. Buscar  si el trabajador no tiene 
algún  defecto  que lo predisponga  a sufrir accidentes de trabajo. 7. 
Orientarlo sobre  cómo  puede curarse de sus enfermedades crónicas  y 
prevenir las que  pudieran  ocurrirle. 8. Investigar su estado general de 
salud. 9. Servir de base  para la realizaci6n de exlimenes  peri6dicos al 
trabajador. 

EL PROCESO DE COLOCACIóN 

El  proceso de colocaci6n es un flujo de sucesos que tiene  como resultado la asignación 
continua de recursos  humanos  a  todas  las  posiciones organizacionales en todos  los 
niveles. Este proceso  incluye los siguientes subprocesos: 

Planeaci6n de recursos  humanos 
Autorizaci6n de colocación 
Creacidn de fuentes de solicitantes 
Evaluaci6n de solicitantes 
Decisiones y fuentes de solicitantes 
Evaluaci6n de solicitantes 
Decisiones  y  ofertas de empleo 
Inducci6n y orientación 
Transferencias 

10) Degradaciones 
11) Promociones  y separaciones. 

En cierto sentido este proceso es el flujo de recursos humanos hacia adentro y hacia 
fuera de la empresa.  En  general se utilizan diversos dispositivos, y subsistemas  en 
sistemas diseñados para administrar el proceso de colocaci6in. Estos dispositivos o 
subsistemas  incluyen tablas y  diagramas,  formas de solicitud, entrevistas, pruebas, 
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verificaciones de referencias, exéimenes  físicos,  revisiones del desempeño y entrevistas 
de salida. 

Creación de fuentes de  solicitantes 

La creaci6n de fuentes de solicitantes puede incluir la publicidad; anuncios de puestos 
(anuncio del puesto dentro de l a  organizacidn); un listado de necesidades con agencias 
de colocaciones ptíblicas, academicas o privadas;  reclutamiento en universidades y en el 
campo; invitaciones a  solicitantes  para visitar las instalaciones del empleador; y el 
mantenimiento de archivos de solicitantes. El propósito  de  este  subproceso es interesar 
a un nhnero suficiente  de  personas  calificadas en el empleo dentro  de  la organizacih. 

Prácticas y problemas  actuales 

El desarrollo de fuentes de solicitantes requiere una coordinaci6n considerable con la 
planeaci6n de los recursos humanos. Se  debe analizar el  mercado  de mano de  obra 
para determinar en d6nde se pueden  localizar las capacidades específicas, y se necesita 
tomar decisiones acerca de qué escuelas,  universidades y ciudades se deben  contactar o 
visitar, en  d6nde  se debe colocar la publicidad y qui& debe llevar a  cabo  el 
reclutamiento. 

La publicidad en periódicos y en publicaciones  comerciales y profesionales es un 
método de creaci6n de fuentes de solicitantes. Tales publicaciones pueden tener lectores 
a nivel local, regional, nacional o aun  internacional.  Muchas organizaciones utilizan este 
método para obtener solicitantes. 

Otra fuente de solicitantes es la agenda comercial  de  empleos. De acuerdo  con  una 
investigacih a nivel nacional, 21 por ciento de las  personas que buscan  empleo utilizan 
agencias de empleo privadas como un método  para  obtenerlo.5 Las cuotas varían desde 
una fracci6n del salario mensual del nuevo empleado hasta miis de un mes de pago. 

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

%.S. Department of Labor, “Job Seeking Methods used by American  Workers” Bulletin 1886, 1975, pág. 4. 

14 



111. M É T O D O 

ASPECTOS METODOLÓGICOS 

Se llev6 a  cabo  una  investigacidn  no experimental, ya que este tipo de investigación se 
realizara sin manipular deliberadamente  variables. Es decir,  no  hicimos variar 
intencionalmente las variables independientes. Lo que  hicimos es observar fenómenos 
tal y  como se dan en su contexto  natural, para después analizarlos. Las  variables 
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene 
control directo sobre dichas variables, no puede influir ‘sobre ellas porque  ya 
sucedieron, al igual que sus  efectos. 

El tipo de diseño no experimental que se realizd es de tipo transeccional o transversal; 
donde se recolectan datos en un solo momento, en un  tiempo  Único.  Su prop6sito es 
describir variables y analizar su incidencia e interrelacih en un  momento  dado. Es 
como tener una fotografía de lo que sucede. 

SELECCIóN DE LA MUESTRA 

Los sujetos de estudio son los  encargados del departamento de reclutamiento y 
selección de personal de empresas grandes, medianas y pequeñas  ubicadas  en el Area 
metropolitana del Distrito Federal. 

DELIMITAQ[~N DE LA POBLACIÓN 

Una vez que se ha definido cual serh nuestra  unidad de anhlisis se procedi6 a delimitar 
la poblaci6n que va a ser estudiada y  sobre la cual se pretende generalizar  los 
resultados. Así la poblaci6n es el conjunto de todos  los  casos que concuerdan con  una 
serie de especificaciones. En este  caso  serían los empleadores de empresas  grandes 
medianas y pequeñas que  se dedican  a  contratar  personalo. 
Para seleccionar la muestra deben delimitarse las características de la poblaci6n.  La 

muestra es en esencia, un  subgrupo de la poblacibn. 

RECOLECCI~N DE LOS DATOS 

Recolectar los datos implica tres  actividades  estrechamente vinculadas entre sí : 

a) Seleccionar un instrumento de medici6n de los  disponibles en el  estudio del 
comportamiento o desarrollar uno.  Este debe 
basarnos en sus resultados. 
b) Aplicar ese instrumento de medición. Es 

ser vAlido y confiable, para poder. 

decir, obtener las observaciones  y 



mediciones de las variables que son de inter& para nuestro  estudio. 
c) Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente 
(calificaci6n de los datos). 

Una ventaja importante de la adecuada selecci6n de instrumentos para obtener 
informaci6n, es  que permite obtenerla m& fidedigna y  oportuna,  y de acuerdo  a  las 
necesidades de quien la requiere. Por esto se eligi6 la encuesta  como la tecnica para 
obtener informaci6n, apoyada por el cuestionario; pues  con la combinaci6n de ambos 
medios, se logra ahorro de tiempo y buenos  resultados.  Este cuestionario es de tipo 
cerrado, en el cual se incluyen preguntas de opcibn múltiple, utilizando la escala tipo 
Linkert, en donde los encuestados,  manifiestan su grado de acuerdo o desacuerdo; ya 
que estas réspuestas son Mciles de interpretar y  tabular. 

Esta investigaci6n consistió  en encuestar a 33 empresas ubicadas en el &rea 
metropolitana de la Ciudad de Mexico,  para  conocer sus preferencias y criterios de 
contrataci6n; si estos e s t h  enfocados a las cuestiones acad6micas (de conocimientos o 
preparaci6n de los  alumnos), o si influyen m& en su decisión  los factores relacionados 
con la personalidad del solicitante  (como los culturales,  sociales o econ6micos). 

Se realiz6 a cada empresa una encuesta con 37 preguntas de opci6n múltiple,  dos 
preguntas abiertas, y  15  incisos  para acomodar en orden de importancia; por medio de 
las respuestas se pretendía indagar sobre la situaci6n a investigar, responder a las 
preguntas que formulamos  y comprobar si  nuestra  hip6tesis es falsa o verdadera. 

Se visitaron personalmente 14 empresas y  a  las 19 restantes se les envió la encuesta  vía 
fax, la cual respondieron y enviaron de regreso  a  los  tres días en promedio o a  la 
semana  a mhs tardar. En la mayoría de las empresas que se visitaron personalmente se 
hizo previa cita por telefono o personalmente ya sea con la secretaria del encargado del 
Departamento de Reclutamiento  y Selecci6n de Personal, o directamente con  el 
encargado. Fui atendida personalmente por el - encargado del Departamento de 
Reclutamiento  y Selecci6n de Personal al cual exponía el  motivo de mi visita mostrando 
la credencial de la Universidad, algunos me pedían que les leyera las preguntas con sus 
respectivas respuestas y ellos elegfan las que  consideraban  que se ajustaban mejor a  su 
situaci6n, adem& hacían  comentarios sobre la situaci6n en particular que ampliaban la 
informaci6n; otros pedían que les entregara la encuesta  y ellos la contestaban en ese 
momento  y si le surgían dudas me las planteaban y al terminar  hacía  comentarios sobre 
situaciones en particular. 
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IV. GRÁFICAS Y RESULTADOS OBTENIDOS 

1) ¿EL  TAMAÑO  DE SU EMPRESA ES? 

a) Chica 
b) Mediana 
c) Grande 

5 
17 
13 

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

2) ‘COMO EMPLEADOR CONTRATA MAS A? 

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

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

A) ITAM 
B) TEC DE MONTERREY 
C) IBERO 
D) ANÁHUAC 
E)  UAM 
F) UNAM 
G) POLITÉCNICO 
H) UNITEC 
I) UVM 
J) EBC 
K) LA SALLE 
L) UNIV.  PEDAGóGICA 
M) INDIFERENTE 

10 
13 
7 
4 
13 
9 
16 
2 
4 
2 
1 
1 
2 
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De las 12 universidades  de las cuales se contrata más personal, el  Politécnico es el  que  tiene  pre- 
ferencia, ya  que  de las 35 empresas 16 lo prefieren; en segundo  lugar y cómo  dato curioso, tienen 
igual  preferencia el Tecnológico de  Monterrey  (privada) y la UAM (pública), ya que cuentan  con  el  fa- 
voritismo de 13 empresas de las 35 encuestadas; en  tercer  lugar  tenemos  a el ITAM con 10 votos de 
los 35; en  cuarto  lugar tenemos a  la UNAM con 9 votos de 35; en  quinto lugar  tenemos  a  la  Universi- 
dad Iberoamericana,  con  7  preferncias de 35; en sexto y con  iguales  votos tenemos a  la Anáhuac y 
a la Universidad  del Valle de México, con  4  votos;  en  séptimo y con  igual  preferencia  tenemos  a  la 
UNITEC y a la EBC con 2 votos; y por  último  con 1 voto tenemos  a La Salle y a la U. Pedagógica. 

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

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

16 

14 
5 

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

5) ¿CONSIDERA QUE TIENEN  MAYOR  PRESTIGIO LAS? 

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

6) ¿CONSIDERA COMO EL FACTOR MAS IMPORTANTE  LA  CALIDAD E N  LA FORMACIóN 
ACADÉMICA QUE TENGA EL SOLICITANTE PARA TOMAR LA DECISIÓN DE CONTRATARLO? 

a) De acuerdo 25 
b) Parcialmente  de  acuerdo 8 
c) En desacuerdo 2 

Referente a la calidad académica como  principal fador de  contratación, observamos que de las 
35 empresas, 25 (71%) están de acuerdo  en  que  este  aspecto es el  principal a tomar en cuenta 
para  contratar personal; 8 empresas (23%) estuvieron  parcialmente  de  acuerdo  en  este  punto, y 
solamente 2 empresas (6%) estuvieron  en  desacuerdo  en  que es el  principal  factor de contrata- 
ción. Para  25, de las 35 empresas, que son la mayoría, este es el  factor más importante. 
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7) ¿ CONSIDERA  QUE  TIENEN  UNA FORMACIóN ACADÉMICA  SUPERIOR - 
EN LA LICENCIATURA EN ADMINISTRACIóN LOS ’? 

a) Egresados  de  privadas  20 
b) Egresados  de  públicas 6 
c) Por  igual 9 

De las 35 empresas, 20 (57%) opinaron  que  tienen  una  formación  académica  superior  en  la li- 
cenciatura  en  administración los egresados  de  universidades  privadas; 9 empresas (26%) opina- 
ron que son ambas  las  que  tienen  esta  ventaja, y sólo 6 (17%) opinó  que  tienen  una  calidad  su- 
perior  en  formación  académica  las  universidades  públicas. Poco más de la  mitad  de  las  empre- 
sas  opinaron  que son  los de  las  privadas los que  llevan  la  ventaja  sobre  las  públicas. 

8 )  ¿CONSIDERA  COMO EL FACTOR MÁS IMPORTANTE LOS CONOCIMIENTOS, 
LAS APTITUDES Y HABILIDADES  QUE  TIENEN  LOS  SOLICITANTES  EN EL ÁREA 
ADMINISTRATIVA  PARA  TOMAR LA DECISIóN DE  EMPLEARLOS? 

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

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

a) Egresados  de  privadas 
b) Egresados  de  públicas 
c) Por  igual 

17 
2 

16 

De las 35 empresas  encuestadas, 17 opinaron (48% casi la mitad)  que  son los de las  universida- 
des  privadas los que  tienen los conocimientos,  las  aptitudes  y  habilidades  más  adecuadas  y  com- 
pletas en el área  administrativa; 16  (46%) opinaron  que  ambas  universidades  poseen esa cualidad, 
y  únicamente 2 empresas (6%) opinaron  que son los de  las  universidades  públicas los que  supe- 
ran  a  las  privadas  en  este  aspecto.  En  general, las privadas  tuvieron  un  poco  de  ventaja  sobre  las 
públicas.  Pero  en sí, a  las  dos  las  podemos  considerar, ya que  fue  poca la diferencia. 
l o )  ¿CONSIDERA  COMO EL FACTOR MÁS IMPORTANTE  LOS  ASPECTOS  RELACIONADOS 
CON LA PERSONALIDAD  DEL  SOLICITANTE  PARA  TOMAR LA DECISIóN DE EMPLEARLO? 

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

28 
6 
1 
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En  cuanto  a los aspectos  relacionados  con  la  personalidad  tenemos  que 28 empresas (80%) de 
las 35, están  de  acuerdo  en  que  este  es el principal fador de  contratación; 6 empresas (17%) es- 
tán  parcialmente  de  acuerdo  con  este  aspecto, y únicamente 1 empresa (3%) está  en  desacuerdo. 
Como  observamos,  este  aspecto  es  fundamental,  por  no decir el  más  importante factor de  contra- 
tación. 
11) ¿CONSIDERA  QUE  TIENEN  UNA  PERSONALIDAD  MEJOR  DEFINIDA  PARA  OCUPAR 
LOS  PUESTOS  DIRECTIVOS  (ADMINISTRATIVOS)  LOS? 

a) Egresados  de  privadas 16 
b) Egresados  de  públicas 1 
c) Por  igual 18 

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



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

13) ¿CONSIDERA  QUE  TIENEN  MAYOR  CAPACIDAD D E  LIDERAZGO LOS? 

a) Egresados de  privadas 12 
b) Egresados de  públicas 5 
c) Por igual 18 

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

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

a) De acuerdo  23 
b) Parcialmente  de  acuerdo 1 1  
c) En desacuerdo 1 
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En lo que se refiere a si las empresas  toman  como  factor  fundamental  de  contratación  la  capaci- 
dad para la toma de decisiones, 23 empresas  de las 35 (66%) estuvieron  de acuerdo; 1 1  (31 %) es- 
tuvieron  parcialmente de acuerdo, y sólo 1 (3%) estuvo  en desacuerdo. Más de la mitad  de las em- 
presas estuvieron de acuerdo, es así  que  para las empresas la capacidad para la toma  de  decisio- 
nes es un  importante  factor de contratación. 

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

a) Egresados de  privadas 10 
b) Egresados de públicas 4 
c) Por igual 21 

Una parte considerable de las 35 empresas, 21 (60%) opina  que  los egresados tanto de univer- 
sidades públicas como  privadas tienen  la misma capacidad para la toma de decisiones; 1 O em- 
presas (29%) consideran que los de  universidades  privadas  aventajan  a los de las públicas en es- 
te aspecto; y sólo 4 empresas (1 1 %) opinó que los de públicas tienen mayor capacidad para to- 
tomar decisiones. 

16) ¿CONSIDERA COMO FACTOR  FUNDAMENTAL LA FACILIDAD  DE  PALABRA 
DEL  SOLICITANTE  PARA  TOMAR LA DECISIóN  DE  EMPLEARLO? 

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

17) ¿CONSIDERA  QUE TIENEN MAYOR FACILIDAD D E  PALABRA  LOS? 

a) Egresados de privadas 14 
b) Egresados de  públicas 2 
c) Por igual 19 

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

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

a) De acuerdo 18 
b) Parcialmente  de  acuerdo 14 
c) En desacuerdo 3 
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Respecto al  nivel  cultural  del  solicitante  como  factor  fundamental  de  contratación, tenemos que 
18 empresas (51%)  están de acuerdo  con esto; 14  (40%) está  parcialmente de acuerdo; y sólo 3 
(9%) está en desacuerdo con éste  aspecto como factor  fundamental  de  contratación. 

tal de contratación, casi la otra  mitad considera  este  factor sólo parcialmente, y sólo 3 de 35 em- 
presas no  consideraron  éste  factor  como  fundamental  para contratar a su personal. 

Como podemos obsetvar la  mitad  estuvo  totalmente de acuerdo en consideraro  factor  fundamen- 

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

a) Egresados de privadas 23 
b) Egresados de públicas 3 
c) Por igual 9 

De las 35 empresas, 23 (65%)  opinan  que los egresados de  universidades privadas son los que 
poseen una  cultura más amplia y enriquecida;  9  empresas  (26%)  opinaron  que los egresados de 
públicas y privadas poseen una cultura  igualmente  amplia y enrriquecida; y únicamente 3 empre- 
sas (9%)  opinó  que  son los de las públicas los que poseen éste atributo. En este aspecto los e- 
gresados de privadas se llevan la  ventaja, es decir las empresas los  consideran con mayor cultu- 
ra en comparación con los de públicas, y sólo una  cuarta  parte las consideró  con  igual  nivel. 

20) ¿CONSIDERA COMO  FACTOR  FUNDAMENTAL LOS VALORES Y ÉTICA D E   L O S  SOLI- 
CITANTES  PARA  TOMAR LA DECISIóN DE  EMPLEARLOS? 

a) De acuerdo  29 
b) Parcialmente  de  acuerdo 6 
c) En desacuerdo O 



Respecto a los valores y ética  como fadores fundamentales de contratación, 29 de las 35 empre- 
sas  (83%) casi la mayoría están de acuerdo  con  este  punto;  6 (1 7%) estuvieron solo parcialmente 
de acuerdo, y ninguna empresa, estuvo  en  desacuerdo con este punto como  factor  fundamental  de 
contratación. De lo anterior,  dedujimos  que  estos aspectos de la personalidad son muy  importantes 
para los empleadores. 

21) ¿CONSIDERA QUE TIENEN  VALORES Y ÉTICA MAS ADECUADOS  PARA  DESENVOLVERSE 
EN EL ÁREA ADMINISTRATIVA LOS? 

a) Egresados de  privadas 1 O 
b) Egresados de  públicas 4 
c) Por igual 21 

De las 35 empresas, 21 (60%) consideraron  que tanto las universidades públicas como privadas  tienen 
tienen los valores y ética adecuados para  desenvolverse  en  el área administrativa; 1 O (29%)  consideraron 
que son los egresados de las privadas los  que poseen esta  ventaja, y sólo 4 empresa (1 1 %) consideraron 
que la tienen los egresados de las públicas. De esto, tenemos  que  este aspecto no es en  realidad  una 
desventaja para los egresados de  universidades públicas, ni una  ventaja para los de las privadas. 
22) ¿EL NIVEL  SOCIOECONÓMICO  QUE  TENGA EL SOLICITANTE ES  FACTOR IMPORTANTE 
PARA TOMAR LA DECISIóN D E  EMPLEARLO? 

a) De acuerdo  2 
b) Parcialmente  de  acuerdo 17 
c) En desacuerdo 16 
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Respecto al nivel socioeconómico como  factor  importante de contratación, tenemos que 17  em- 
presas (48%) de las 35 están  parcialmente de acuerdo  con  este  punto; 16  (46%) están en desa- 
cuerdo, y sólo 2 (6%) estuvieron  de acuerdo. De esto tenemos  que  el  nivel socioeconómico no es 
un  factor de contratación  importante  para  la mayoría de las empresas. Lo dejan  en  segúndo  t6rmi- 
no o simplemente  no lo  toman  en consideración. 

23) ¿CONSIDERA Q U E  UNA  CONDICIóN  ECONóMICA  SUPERIOR  INFLUYE  PARA  QUE LA 
CAPACIDAD D E  LIDERAZGO SEA MAYOR? 

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

En lo referente  a  que  una  condición económica superior  influye  en la capacidad de liderazgo, 19 
de las 35 empresas (54%) estuvieron  en desacuerdo; 14 (40%) estuvieron  parcialmente  de  acuer- 
do y únicamente 2 empresas (6%) estuvieron de acuerdo. Como vemos, más de la mitad de las 
empresas no considera que una  condición económica superior  influya  en la capacidad de  lideraz- 
go, por lo que los egresados de  públicas no  tienen desventaja en  este  aspecto  para  ejercer un  li- 
derazgo  eficiente. La capacidad de liderazgo  no  está  determinada  por  la  condición económica. 

24) ¿CONSIDERA QUE  UNA CONDICIóN  ECONóMICA  SUPERIOR  INFLUYE  PARA 
UN  MEJOR  DESENVOLVIMIENTO LABORAL? 

a) De acuerdo 2 
b) Parcialmente  de  acuerdo 15 
c) En desacuerdo 18 
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Sucedió algo  similar  a la pregunta  anterior,  en lo referente  a si una  condición económica superior 
influye en un  mejor desenvolvimiento  laboral. 18 empresas de 35 (51 %) estuvieron  en desacuerdo 
con  esta premisa; 15 (43%) estuvieron paraalmente de acuerdo, y únicamente 2 (6%) estuvieron  de 
acuerdo. Practicamente la mitad de los encuestados estuvo en desacuerdo con esa premisa, por lo 
que la condición económica influye  muy poco en un  mejor  desenvolvimiento  laboral lo que la  condi- 
ción económica no es obstáculo  para  que los egresados de públicas sean contratados. 

25) ¿CONSIDERA COMO FACTOR FUNDAMENTAL DE CONTRATACI~N LA "BUENA 
PRESENTACIóN" DEL SOLICITANTE? 

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

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

26) ¿CONSIDERA QUE TIENEN UNA "MEJOR PRESENTACIOW LOS? 

a) Egresados de privadas 19 
b) Egresados de públicas 2 
c) Por igual 14 



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

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

a) De acuerdo 21 
b) Parcialmente  de  acuerdo 1 1  
c) En desacuerdo 3 

Respecto a la experiencia  laboral como fador de  contratación  de  gran  importancia obsetvamos 
que  de 35 empresas, 21 (60%) estuvo de acuerdo, 1 1  (31 %) estuvo  parcialmente de acuerdo, y úni- 
camente 3 empresas (9%) no  estuvieron  de  cuerdo  con  este  aspecto. Esto nos indica que este es 
uno de los factores de contratación  más relevantes, por  lo que se debe poner especial atención  en 
éI, lo más conveniente seria que los estudiantes  empezaran  a  combinar lo aprendido en  el aula  con 
la  situación  real  en el campo laboral. 

28) ¿CONSIDERA  QUE ÉSTA EXPERIENCIA S E   D E B E  A QUE  ALGUNAS  UNIVERSIDADES 
TIENEN  ACUERDOS CON EMPRESAS  PARA  QUE LOS ALUMNOS  REALICEN  PRÁCTICAS? 

a) De acuerdo 15 
b) Parcialmente  de  acuerdo 17 
c) En desacuerdo 3 



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

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

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

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

30) ¿PARA  ADQUIRIR  ÉSTA  EXPERIENCIA  PIENSA  QUE  ES  NECESARIO QUE LOS ALUMNOS 
REALICEN PRÁCTICAS EN LAS EMPRESAS DURANTE su FORMACION ACADÉMICA? 

a) De acuerdo 33 
b) Parcialmente de acuerdo 2 
c) En desacuerdo O 
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Como observamos, 33 empresas (94%) estuvieron de acuerdo, sólo 2 (6%) estuvieron  parcialmen- 
cialmente de acuerdo, y ninguna  estuvo es desacuerdo, lo que  nos  indica  que la práctica  en 1 %  em- 
presas durante la formación académica es lo que más recomiendan los empleadores, ya que les pro- 
porciona  a los administradores en potencia  una  visión más completa de lo que se ve en  el aula y de 
esta manera el desempeño a  posteriori es mucho más favorable. 

31) ¿CONSTITUYE UN FACTOR FUNDAMENTAL DE CONTFWTACI~N EL DOMINIO QUE TENGA 
EL SOLICITANTE DEL IDIOMA INGLÉS? 

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

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

32) ¿ENCUENTRA QUE TIENEN  MAYOR DOMINIO DEL IDIOMA INGLÉS LOS? 

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

De acuerdo a estos datos, la ventaja  en  contratación  por  este aspedo la  tienen los egresados de 
universidades  privadas muy por encima de los de universidades  públicas. 

33) ¿CONSTITUYE  UN  FACTOR  FUNDAMENTAL EL DOMINIO QUE  TENGA EL SOLICITANTE 
EN EL MANEJO D E  PC PARA  TOMAR LA DECISIóN D E  CONTRATARLO? 

a) De acuerdo 25 
b) Parcialmente  de  acuerdo 1 O 
c) En desacuerdo O 

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

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

a) Egresados de privadas 19 
b) Egresados de  públicas 1 
c) Por igual 15 
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En  este  rubro,  no  encontramos  datos  tan  determinantes, ya que 19 empresas (54%), poco  más 
de la mitad,  opinaron  que  son los egresados  de  las  universidades  privadas los que  tienen  mayor 
dominio  de  la  PC; 15 ( 43%) opinaron  que  ambas  universidades  la  dominan  por  igual,  y sólo I (3%) 
opinó  que  son los egresados de públicas los que  dominan  mejor  la  PC.  Poco más de  la  mitad  opi- 
nó que la ventaja la tienen los de las  privadas, y prácticamente la otra  mitad  opinó  que  la  tienen  por 
igual,  así  que no tienen  una  ventaja  rotunda  las  privadas  en  este  aspecto. 

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

a) Egresados  de  privadas 15 
b) Egresados  de  públicas 9 
c) Por igual 11 

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

A)  RECURSOS  HUMANOS 16 
6) FINANZAS 8 
C) MERCADOTECNIA 5 

D) PRODUCCIóN 16 

De acuerdo con los datos que arrojaron las 35 empresas, las áreas  en las que  por lo general se 
encuentran  mejor  preparados los egresados  de universidades públicas son Recursos Humanos y 
Producción con 16 votos para cada área, en segundo  lugar  tenemos  el  área  de Finanzas con 8 vo- 
tos, y por último tenemos éI área de  Mercadotecnia  con 5 votos. En las empresas se han  perca- 
tado de que los egresados de universidades  públicas  tienen mayor facilidad  para  manejar a la  gen- 
te, a grupos de personas; además de saber manejar al personal  en las lineas de producción y las 
líneas de producción mismas. 
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37) AREAS E N  LAS QUE CONSIDERA  QUE LOS EGRESADOS  DE UNIVERSIDADES  PRIVADAS 
S E  ENCUENTRAN MEJOR PREPARADOS : 

A) RECURSOS  HUMANOS 13 
6) FINANZAS 28 
C) MERCADOTECNIA 23 
D) PRODUCCIóN 6 

En los datos que  proporcionaron las 35 empresas encontramos  que las áreas  en las que encuen- 
tran  mejor preparados  a los egresados de  universidades  privadas son, en  primer lugar con 28 votos 
el área de Finanzas; en segundo lugar  con 23, el área  de mercadotecnia; en  tercero  el área de Re- 
cursos Humanos con 13, y por último,  el área de Producción con 6 votos. Por lo visto, las universi- 
dades privadas  ponen mayor énfasis  en la preparación de sus alumnos en las áreas de Finanzas y 
Mercadotecnia, ya que son  más remunerativas, y menor  en las de Recursos Humanos y Produo 
ción, que son más incómodas. * 
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38) EN LOS ÚLTIMOS 3 AÑOS  ¿EN QUÉ PORCENTAJE HA CONTRATADO  PERSONAL 
EGRESADO  DE  UNIVERSIDADES  PúBLICAS? 

a) 100% 3% 
b)  99% - 80% 20% 
C) 79% - 60% 26% 
d)  59% - 40%  34% 
e)  39% - 20% 17% 
9 19% - menos O 

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

Por lo anterior deducimos que el  34% de las empresas contrató  por  igual egresados de públicas 
que de privadas, 50 y 50%; 26%, un  cuarto del total  contrató  entre  el 60 y 79% egresados de pú- 
blicas de su total;  el 2% contrataron  entre el 80 y 99%. De esto  tenemos  que  la  mitad  de las em- 
presas contratan  por  igual egresados de  empresas públicas y privadas; en sí la mayoría tiene  pre- 
ferencia  por  contratar  a los egresados de universidades públicas, sobre los de las privadas, pues 
contrata  un mayor  porcentaje  de  egresados  de  estas universidades. 
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39) EN  LOS  ÚLTIMOS 3 AÑOS  ¿EN QUÉ  PORCENTAJE  HA  CONTRATADO  PERSONAL 
EGRESADO DE UNIVERSIDADES  PRIVADAS? 

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

E n  la gráfica anterior tenemos que  de las.35 empresas encuestadas el 31% (1  1 empresas) con- 
trataron  entre  el 40 y  59% de egresados de universidades privadas; 23% (8 empresas) contrataron 
entre el 20 y 39%  de estos egresados; el  17% (6 empresas)  contrataron  entre  el 60 y 79% de e- 
gresados de privadas; un 9% (3 empresas) contrató  entre  el 80 y 99% de estos egresados; y 6% 
(2 empresas) contrataron  un  100%  de  egresados  de privadas. 
Como podemos constatar,  fue  menor el porcentaje  de empresas que contrataron egresados de 

universidades privadas, es decir se contrató en  menor  porcentaje  a los egresados de privadas en 
la mayoría de las empresas. 
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40) EN ORDEN  DE IMPORTANCIA ACOMODE  DEL 1 AL 15 LOS  ASPECTOS  QUE  TOMA 
EN CUENTA  PARA  CONTRATAR A SU PERSONAL : 

Experiencia laboral  15 
Aptitudes y Habilidades 14 
Calidad Académica 13 
Capacidad pAomar decisio. 12 
Capacidad de  liderazgo 1 1  
Educación y propiedad 10 
Actitud y disposición 9 
Buena presentación 8 
Valores y 6 t h  7 
Dominio  del  inglés 6 
Dominio  de  la P C  5 
Facilidad de  palabra 4 
Nivel cultural 3 
Prestigio  de  univ.  de  proced 2 
Nivel socio-económico 1 
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En la gráfica  anterior  tenemos los aspectos  que  toman  en  cuenta  con  mayor  frecuencia  las  empre- 
sas al contratar  a su  personal,  acomodados por orden  de  importancia.  Como  vemos  en la que  coin- 
cidieron la mayona  de  las  empresas  como el  fador más  importante  fue  la experiencia  laboral, pos- 
teriormente  las aptitudes y habilidades en el área administrativa, en  segundo  y tercer lugar  res- 
pectivamente;  en  cuarto lugar tenemos  que  empiezan  a  tomar  en  cuenta  aspectos  relacionados  con 
la personalidad  como  es la capacidad  para la toma  de  decisiones; en  quinto  tenernos la capaci- 
dad  de  liderazgo;  en  sexto  tenemos la educación y propiedad  con  la  que se conduce  el solici- 
tante; en  séptimo  tenemos  su actitud y disposición; en  octavo  tenemos la buena  presentación 
del solicitante;  posteriormente  tenemos  en  noveno  lugar los valores y ética del  solicitante;  en  segui- 
da  tenemos  aspectos  no  relacionados  con la personalidad,  sino  con el grado  de  preparación, en dé- 
cimo lugar tenemos el dominio  del  idioma  inglés; en  onceavo  lugar  está el dominio  en el mane- 
jo de la PC; en  doceavo lugar tenemos  nuevamente  un  aspectos  de la personalidad  como la facili- 
dad  de  palabra; en  décimo  tercer  lugar  tenemos el nivel  cultural del  solicitante;  en  décimo  cuarto 
tenemos el prestigio  de la universidad  de  procedencia; y en  último  lugar  tenemos  el nivel socio- 
econ6mico. 

De lo anterior  podemos decir que  para la mayoría  de  las  empresas el fador más importante  a  ser 
considerado  para  contratar al personal lo constituye  la  experiencia  laboral  que el solicitante  tiene. 
En seguida los fadores a considerar son los relacionados  con los conocimientos,  habilidades  y a p  

titudes  obtenidas  durante la formación  académica,  para  después  proseguir  con los aspectos  relacio- 
nados con la personalidad del solicitante;  posteriormente  consideran  dos  de los aspectos  que  están 
en  voga  hoy  en  día  que  son el dominio del inglés  como  segunda  lengua, y el dominio  en el manejo 
de la computadora,  ya  que hoy en  día todas  las  transacciones  se  llevan  a  cabo  a  través de ella,  ade- 
más del cada vez mayor uso de  la red de  internet. 
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V. ANALISIS DE LOS  RESULTADOS 

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

Respecto  a preferencia en contratación, los resultados fueron diferentes a lo que se 
pensaba ya que el 40% de las empresas  encuestadas prefieren contratar a  egresados de 
universidades públicas, el 3 4 %  se inclina por los de privadas y el 26% no tiene 
preferencia. En realidad estos  resultados  no  fueron  muy disparejos, los empleadores 
entrevistados no fueron tan radicales  al  respecto. 

En cuanto a la preferencia en contratación de egresados de una  universidad  en 
particular encontramos resultados muy sorprendentes, ya que el primer lugar lo  tienen 
los egresados de una universidad pública  como lo es  el Instituto Politécnico Nacional 
con 16 votos, los cuales tienen mucho prestigo  de entre las universidades públicas. En 
segundo lugar de preferencia, y como dato curioso, tenemos  un empate entre el 
Instituto Tecnol6gico de Monterrey  y  la  Universidad Aut6noma Metropolitana, una 
pública  y  una privada con  13  votos  por igual. En  tercer lugar, tenemos al Instituto 
Tecnol6gico Aut6nomo de Mexico  con 10 votos. En cuarto lugar, tenemos  a l a  
Universidad Nacional Aut6noma de Mexico  con 9 votos.  En quinto tenemos  a  la 
Universidad Iberoamericana con 7 votos. En sexto  a  la AnAhuac y a la Universidad del 
Valle de M6xico  con 4 votos por  igual . En séptimo,  a la Universidad Tecnol6gca y  a  la 
Escuela Bancaria y Comercial con 2 votos. Y por último, en octavo lugar tenemos  a la 
Universidad La Salle y la Universidad Pedag6gica con 1 voto  respectivamente. 
Únicamente 2 empresas fueron  indiferentes  para elegir personal de alguna universidad 
en particular. 
Como podemos observar de- acuerdo  a los resultados que de esta pregunta 

proporcionaron las 33 empresas encuestadas, las universidades  públicas tienen  muy 
buena demanda de egresados, ya que el primer lugar se lo llev6 el IPN, en segundo 
lugar y junto con la Ibero, tenemos  a  la  UAM,  y  en  cuarto  a la UNAM  a pesar de todos 
los conflictos por los que ha  atravesado  en los últimos años y que le ha  restado prestigio 
a la mAxima casa de estudios.  Como  vemos, las universidades públicas se colocaron 
entre los primeros lugares, intercaladas  con l a s  privadas de mayor prestigio. 

En cuanto al prestigio de una  universidad  como factor de contratacibn tenemos que 
46% (casi la mitad) de las empresas  entrevistadas esM totalmente de acuerdo en tomar 
en  cuenta este aspecto, 40% esta s610 parcialmente de acuerdo  con esto, y  únicamente  el 
14% estuvo en desacuerdo. Por lo tanto el prestigio de una universidad es irnporfanfe 
canrofactm de contrafacih, ya que el 86% de las empresas si lo toma en cuenta. 
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El 80% de las empresas consider6 que son las universidades privadas las que tienen 
mayor prestigo en comparaci6n con las públicas; el 14% opin6 que lo tienen por igual, 
y s610 el 6% opin6 que  son las p~blicas las que lo  tienen, por tanto las universidades 
privadas tienen la ventaja en este rubro. 

Considerando la calidad en la formación  académica del egresado como el principal 
factor de contrataci6n tenemos que el 71% de las empresas estuvieron totalmente de 
acuerdo con esta premisa; el 23 % estuvo parcialmente de acuerdo; y únicamente  el 6% 
estuvo en desacuerdo con este punto.  Como  vemos  un porcentaje muy alto considera  a 
este como uno de los factures más impmfanfes a considmar  para  contratar a su personal. 

El 57% del total de las empresas consideran que son  los egresados de universidades 
privadas los que tienen mejor fonnaci6n académica en comparaci6n a las públicas; 26 % 
opin6 que los egresados de ambas  universidades  esthn igualmente preparados; y un 
17% opin6 que son los de las públicas  los que tienen  mayor calidad acadbmica. De esto, 
tenemos que poco mAs de  la mitad del total de empresas encuestadas, considera que los 
de las privadas aventajan  a  los de las  públicas en preparaci6n académica, un cuarto del 
total opin6 que ambas tienen esta cualidad,  y en realidad muy pocas  empresas 
consideraron que son los de las públicas  los que superan  a las privadas. Por tanto, los 
egresados de universidades privadas se llevan  la ventaja en cuanto a la calidad en la 
fonnacibn academics se refiere. 

En cuanto a  los conocimientos,  aptitudes y habilidades en el &rea administrativa 
como principal factor de contrataci6n de egresados de la licenciatura en Administracibn 
tenemos que  el 69% estuvo totalmente de acuerdo  con esta premisa; el 28% estuvo 
parcialmente de acuerdo, y  únicamente el 3% estuvo en desacuerdo con esta premisa. 
Como vemos un porcentaje muy  alto apoy6 esto, por lo que los conocimientos, 
aptitudes  y habilidades del solicitante  son de los factures más impartantes a ser tomados en 
considuacián para tornar la decisidn de emplear. 

De las 33 empresas, el 48% opin6 que  son  los egresados de privadas los que tienen  los 
conocimientos,  las aptitudes y  las  habilidades mAs adecuadas  y completas en el Brea 
administrativa, el 46% opin6 que los egresados de ambas las tienen,  y s610 el 6% opin6 
que los de las públicas. Como podemos observar, casi la mitad del total vot6 a  favor de 
las privadas, y casi el otro 50% vot6  a  favor de ambas,  y  un porcentaje muy pequeño 
voto  a favor de las públicas. Por  lo que las privadas  tuvieron la ventaja sobre las 
privadas, no rotunda pero si sigruficativa. 

En lo referente a los aspectos  relacionados  con la personalidad del solicitante como 
principal factor de contrataci6n tenemos que el 80% estuvo totalmente de acuerdo  con 
esto; el 17% estuvo parcialmente de acuerdo, y s610 el 3% estuvo en desacuerdo. Como 
fue casi la mayoría los  que estuvieron de acuerdo, este es el prilmpal factor de 
contratacih para In mayoría de Ins empresas encuestadas, junto con la calidad en la 
fonnaci6n acadkmica, pero superando  con el voto de algunas empresas mBs este 
aspecto  acad6mico. 
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De las 35 empresas, el 51% consider6 que tanto  los  egresados de universidades 
privadas como los de públicas tienen una  personalidad  adecuadamente perfilada para 
ocupar  puestos directivos; 46% consider6 que  los de privadas  son los que poseen esta 
característica mejor definida, y 3% opin6 que los de las ptíblicas. La mitad de las 
empresas opin6 que ambas  universidades  pueden  tener esa misma aptitud. Casi la otra 
mitad vot6 a  favor de las privadas. En sí, los dos tienen  casi la misma posibilidad de 
tener una personalidad adecuada  para  ocupar  puestos gerenciales, pero los votos 
fueron en su  mayoria  para  los egresados de privadas. 

La capacidad de liderazgo es un factor  de  contratación  importante pero no  tanto 
como  los anteriores, ya que 60% estuvo totalmente de acuerdo con esto; el 37% 
parcialmente de acuerdo, y 3% en  desacuerdo.  Como  vemos  poco m& de  la mitad toma 
muy en cuenta este aspecto,  otra  parte considerable de las  empresas s610 parcialmente, 
pero  en sí este factor s i  es  tornado en consideracidn como  factor de contrataci6n. 
De las 35  empresas, el 52% consideró que los egresados de ambas universidades tienen 

la misma  capacidad de liderazgo; 3 4 %  que  son  los de las  privadas los que tienen esta 
ventaja,  y s6lo el 14% consideró que los de las públicas.  Como la mitad de las empresas 
estuvo  a  favor de ambas universidades,  y  los  porcentajes  a  favor de alguna de ambas 
universidades no fue rotundo,  las dos universidades  tanto las públicas como las 
privadas tiene casi la misma  ventaja. 

En cuanto a la capacidad  para la toma  de  decisiones  como  factor  fundamental  de 
contratación, observamos que 66%, m& de la mitad de las empresas encuestadas 
estuvieron de acuerdo con esta premisa; 31%, casi un tercio  estuvo  s610 parcialmente de 
acuerdo  y  sólo  un 3% en desacuerdo; es decir que para las empresas este factm si es 
impmtunte para contratar a su personal. 

60% de las empresas encuestadas  opinaron  que  los  egresados de ambas universidades, 
tanto públicas como privadas tienen la misma  capacidad  para  la  toma de decisiones; 
29% opin6 que superan a las públicas  los de las privadas,  y  un 11% voto a favor de las 
públicas. En general, los egresados de ambas  universidades  tienen la misma capacidad, 
pero podría decirse que los de las privadas  los  superaron por 18% votos, tuvieron una 
ligera ventaja. 

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

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

En  cuanto al nivel culturd.de1 solicitante  como  factor  fundamental para contratarlo 
encontramos que 51% toman en cuenta este aspecto como factor fundamental de 
contratacih, 40% lo considera como parcialmente  importante, y Sdlo el 9% no lo 
consider6 importante. Por lo que este mpcfo solo es tornado  como  parcialmente  importante. 
De las 35 empresas encuestadas, el 66% consider6 que son los egresados de 

universidades  privadas los que tienen una cultura m& amplia y completa,  en 
comparaci6n con los de públicas que s6lo tuvieron el 8% de votos, y una cuarta parte 
del total de las empresas (26%) consider6  que  los  egresados de ambas universidades 
tienen un mismo  nivel  cultural. Por lo  anterior,  los  egresados de universidades  privadas 
se llevan la ventaja nuevamente, aunque no  rotunda,  pero sí considerable. 

Respecto a los valores y ética  como  factores  fundamentales  de  contratación 
encontramos que el 83% de las empresas sí los  consideran de eSta manera, el 17% s610 
los considera parcialmente, y ninguna empresa  estuvo  en desacuerdo en considerarlos 
como factores fundamentales de contrataci6n,  por  lo  tanto esfe factor es de los más 
importantes  para ser tomados en consideración en la cmtratacih de p u m a l .  
Del total de las empresas, el 60% opin6 que tanto los egresados de universidades 

públicas  como privadas tienen los valores y etica adecuados para ocupar puestos 
administrativos y directivos; el 29% opin6 que son los de privadas los que cuentan con 
los m& adecuados; y un 11% consider6  que  esta  aptitud  la poseen mayormente los de 
públicas. La mayoría de l a s  empresas consideran que los egresados de ambas 
universidades  tienen la misma  capacidad  para  poseer los valores y ética m& 
adecuados,  para  desenvolverse  en el Area administrativa,  por lo que los egresados de 
ambas  universidades  tienen  casi la misma  ventaja en este  aspecto. 

Respecto al nivel  socioeconómico que tenga el solicitante como factor importante de 
contratación tenemos que  el 48% de las empresas encuestadas considera este aspecto 
solo  parcialmente; el 46% no lo considera  en lo absoluto; y s6lo un 6% (2 empresas de 
35) sí lo consider6 importante. La mitad de las empresas considera este aspecto s610 
parcialmente, no como factor fundamental;  priicticamente  la  otra mitad no lo considera 
en lo absoluto; y sblo 2 empresas lo consideraron  como factor importante. De esto 
concluimos que  este aspecto en  realidad no es  importante  para las empresas. 

En  cuanto al nivel  socioeconómico  como  determinante  de la capacidad de liderazgo 
tenemos que el 5 4 %  de las empresas encuestadas  estuvieron  en desacuerdo con esto, el 
40% opin6 que influye, pero  muy poco, y s610 el 6% (2 empresas) piensa que  el nivel 
socioecon6mico si influye en la capacidad de liderazgo.  De ahí que la  capacidad de 
liderazgo  no  esta determinada por la capacidad  econ6mica, es decir que no por  que una 
persona  tenga un nivel socioecon6mico  mayor  tendra  forzosamente una mayor 
capacidad de liderazgo. 
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De la misma forma, una condición  económica  superior no es determinante para un 
mejor desenvolvimiento laboral,  ya que estos dos aspectos son independientes. En este 
caso tuvimos que 51% de las empresas  estuvieron en desacuerdo rotundo con esta 
premisa; 43% estuvo s6lo parcialmente de acuerdo  con esto; y únicamente el 6% de 
acuerdo. De lo anterior concluimos que la mdiciún económica  del solicitante no es 
&terminante para que su lia!erazgo y su desenuoluimiento Eabural sean @timos. De ahí que los 
egresados de universidades públicas  y  privadas tienen la misma posibilidad de ejercer 
eficientemente los dos aspectos,  muy  independientemente de su capacidad económica. 
Los dos pueden tener la misma  ventaja  para  desempeñar su liderazgo de la mejor 
manera  y  para desenvolverse eficientemente en el  campo laboral. 

En  lo referente a la ”buena presentación” de los solicitantes como factor  fundamental 
de contratación tenemos que  para el 51% de las empresas este aspecto es muy 
importante; el 43% lo toma  en  cuenta  pero  sólo parcialmente; y un 6%  no lo considera 
un factor importante para  contratar  a su personal.  La mitad de las empresas 
encuestadas toma muy en cuenta este aspecto  para contratar a su personal; 
prhcticamente la otra mitad también  lo  toma en consideracibn aunque s610 parcialmente 
y únicamente 2 empresas de las 35 no lo  toma en cuenta para nada. Por lo que este factm 
de contmtacibn es impmtante, pero no determinante para las empresas. 

54% del total de las empresas  encuestadas  consideraron que son los egresados de 
privadas los que tienen ”mejor  presentacibn”  en comparación con los de públicas que 
contaron s610  con el 6% de los  votos.  El  40%  restante consider6 que los egresados de 
ambas universidades tienen por igual ”buena  presentaci6n”. De aquí que tienen  una 
ligera ventaja los de privadas,  pero  los de públicas  tambien fueron considerados con 
esta característica, aunque en menor  grado. 

Respecto  a la experiencia  laboral de los  solicitantes como factor fundamental de 
contratacitjn  tenemos que el 60% de las empresas estuvo totalmente de acuerdo con 
esto; el 31% lo consideró parcialmente  importante,  y s610 el 9% no lo consideró como 
factor fundamental de contratacibn. Como podemos observar, para m& de la mitad de 
las empresas este aspecto es muy  importante,  ya que lo toman como factor fundamental 
de contrataci6n, para otro porcentaje  alto esto es considerado sólo parcialmente 
importante,  y un porcentaje bajo  no  lo consider6 como factor fundamental de 
contratación.  De aquí  que este  aspecto si sea considerndo muy importante como factor de 
contrataci6n para la mayoría de las  empresas,  pues es mejor aplicar lo aprendido en el 
aula en  la situación real del campo laboral, pues de esta manera se da una 
retroalimentaci6n en los dos campos y esto  hace que  el desempeño en ambos sea mejor. 

4 8 %  de las empresas estuvieron Parcialmente de acuerdo en  que esta experiencia se 
adquiere por medio de prácticas  realizadas en empresas, como resultado de acuerdos 
entre estas y las universidades; 43% estuvo  totalmente de,acuerdo; y sólo el 9% en 
desacuerdo con esto. Lo que significa que sólo algunos egresados adquieren su 
experiencia laboral de esta manera. 
El  46% de las empresas considera que la experiencia  laboral de algunos egresados  de 
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universidades  privadas se debe  a que son hijos de empresarios y tienen  más 
oportunidades de desenvolverse  en el ;irea directiva; el 40% consider6 que esta 
experiencia se adquiere s610  parcialmente debido a esta situaci6n, y s610 el 14% estuvo 
en desacuerdo con que  la experiencia de algunos egresados de privadas se adquiere de 
esa  forma. Lo que nos hace pensar que s610 algunos egresados de universidades 
privadas  adquieren de esta forma su experiencia,  pero  no es  el principal modo de 
adquirirla Por lo que  el ser hijo de empresarios,  no  determina el tener una amplia 
experiencia en  el &rea administrativa.  De ahí que la  experiencia laboral no  sea  una 
ventaja rotunda de los egresados de universidades  privadas. 

El 94% de los  encuestados  estuvieron  totalmente de acuerdo  en que los alumnos 
deben  realizar  prácticas en  empresas  durante su formación  académica con el fin de 
aplicar  los  conocimientos  adquiridos  en el aula al &rea laboral, esto para que se  de  una 
retroalimentaci6n, y los conocimientos se obtengan de una manera mhs razonada y 
objetiva; el 6% estuvo  parcialmente de acuerdo  con  esto; y ninguna empresa estuvo en 
desacuerdo con empezar a practicar desde que se e s e  estudiando, ya que les 
proporciona  una visi6n m&  amplia y completa de lo  visto  en el aula, y fomenta un 
mejor desempeño en el campo  laboral. 

Los conocimientos que tuvieran los solicitantes del  idioma inglés no resultaron  ser un 
factor fundamental de contrataci6n, sí importante,  pero  no  fundamental,  no decisivo, ya 
que 51% estuvo s6lo parcialmente de acuerdo  en que fuese factor fundamental de 
contrataci611, 46% estuvo de acuerdo y s610 el 3% estuvo  en  desacuerdo.  Como  vemos es 
un factor  importante, pero no  decisivo, es s610 parcialmente  importante, ya  que muchas 
veces esta importancia depende del puesto que vaya a ocupar el solicitante. 
El 83% del total de  las empresas  encuentran que tienen  mayor dominio  del idioma 

inglks los egresados de universidades  privadas; 17% opin6 que los egresados de ambas 
tienen el mismo dominio  de este  idioma; y ninguna empresa consider6 que sean los 
egresados de públicas los que  presenten  mayor dominio de  este idioma.  De  esto 
concluimos que las empresas consideran que son los egresados de universidades 
privadas los que tienen  mayor y mejores  conocimientos del idioma inglks y por lo  tanto 
poseen la ventaja sobre l a s  públicas  en  este  aspecto.  Esto se  debe en gran parte a que 
estas  universidades  poseen  mayores  posibilidades  de  impartir  cursos  excelentes de 
idiomas,  ademhs que los  estudiantes que asisten a esas  universidades  tienen  muy 
buenos  antecedentes en ese idioma ya que lo manejan desde pequeños. 

En lo referente al dominio  del  manejo  de PC como  factor  fundamental  de 
contratación tenemos que el 71% de las empresas encuestadas  estuvo  totalmente de 
acuerdo con esta premisa,  es  decir, que si lo  considera  como un factor decisivo para 
tomar la decisi6n de contratar a una  persona; 29% estuvo parcialmente de acuerdo,  es 
decir que  si consideran este aspecto,  pero  no le  dan tanta importancia como a otros; y 
ninguna empresa estuvo en  desacuerdo  con esto, es decir, que para todas este aspecto es 
muy importante al contratar a SIL personal. 
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De las 35 empresas encuestadas, 54% opinó que son  los egresados de universidades 
privadas los que tienen mayor dominio en el manejo de PC; 43% opinó que ambos 
egresados, tanto de privadas como de públicas presentan un dominio mhs o menos 
homogeneo; y únicamente el 3% opin6 que son  los egresados de públicas los  que 
presentan mayor dominio. De esto concluimos que la mayoría de las veces, los 
egresados de privadas dominan mejor la PC; pero  tambikn los egresados de 
universidades  públicas tienen un buen  nivel, por lo  que  la ventaja la tienen ligeramente 
los de privadas pero  no es decisiva. 

De las 35 empresas, el 43% opin6 que los puestos  gerenciales los  ocupan  con mayor 
frecuencia los egresados de universidades privadas; e1,31% dijo que los ocupan por 
igual egresados de ambas  universidades;  y el 26% restante opin6 que  son  los egresados 
de universidades públicas los que ocupan  estos puestos con  mayor  frecuencia. Como 
podemos observar, casi en la mitad de las empresas los  puestos directivos los  ocupan 
los egresados de universidades  privadas, en otro porcentaje considerable, casi en una 
tercera parte, estos puestos los  ocupan egresados de ambas  universidades,  y en otro 
porcentaje considerable los  ocupan  los de públicas. Por  lo que no encontramos una 
ventaja rotunda por parte de los egresados de privadas, los puestos gerenciales los 
ocupan egresados de ambas universidades, aunque con  una ligera ventaja los de 
privadas. 

Las empresas encuestadas consideraron que los egresados de universidades  públicas 
tienen mejor preparación en las  siguientes  áreas: Recursos  Humanos y Producci6n con 
16 votos cada una, en segundo lugar  tenemos el Area de finanzas  con 8 votos, y por 
último  tenemos el area de mercadotecnia  con 5 votos. En las empresas se han percatado 
de que los egresados de universidades  públicas  tienen mas facilidad  para el manejo de 
personal y grupos que los  egresados de privadas. Ademhs  tienen  más disponibilidad 
para tener a su cargo líneas de produccibn, que los de privadas, que prefieren estar en 
oficinas o sitios mAs c6modos. 

Las empresas encuestadas consideraron que los egresados de universidades  privadas 
tienen mejor preparación en las  siguientes  áreas: en primer lugar tenemos el área de 
finanzas con 28 votos, en segundo lugar mercadotecnia con  23,  Recursos  Humanos con 
13 votos,  y Producci6n con 6. Como podemos observar, los egresados de privadas son 
mhs aptos para heas las cuales se pueden desarrollar en oficinas o lugares mas 
c6modos y tranquilos que una  línea de producci6n o el manejo de personal. Ademas de 
que en las universidades privadas  le dan mayor importancia a este tipo de áreas que 
son  m&  remunerativas. 

Encontramos que en los últimos 3 años l a  tercera  parte de las empresas encuestadas 
(34%), contratan  personal  egresado de universidades públicas entre un 40 y un 59% 
del total. El 26% contrata entre un 60% y un 79% del total. Un 20% contrata entre un 80 
y  un 99%. El 3% de las empresas contrat6 100% egresados de públicas. Un 17% contrat6 
entre el 20 y 39% de estos egresados. Y ninguna  empresa se abstuvo de contratar 
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personal egresados de universidades públicas. De esto tenemos que el mayor número 
de empresas que contrat6 personal egresado de universidades públicas, son las que lo 
hicieron entre un 40 y un 59% de  su total, es decir que la mitad de sus contrataciones 
fueron de egresados de públicas. 
En cuanto a contrataci6n de egresados de universidades privadas en los Utimos 3 años 

tenemos que el 31% de las empresas, poco menos de un tercio del total de las empresas 
contratd entre un 40 y un 59% del total, poco menos que el caso anterior, pero 
priicticamente se puede decir  que una parte considerable de las empresas contrat6 
equilibradamente a egresados de universidades  públicas  y  a los de privadas. Un 17% 
contrat6 entre el 60 y 79% de estos egresados de su  total. El 9% contratb entre el 80 y el 
99% de su total. Y el 6% contrató el 100% de egresados de universidades privadas. 
Como podemos ver, hubo un mayor número de empresas, 23% que contrat6 a 

personal egresado de universidades públicas, que fuera en un porcentaje mayor al 80% 
del total. A diferencia de las que contrataron de privadas que fueron un 15% con este 
porcentaje de 80 al 99% del total de sus  contrataciones.  Pero  en cuanto al 100% de 
contrataciones de universidades públicas o privadas, tenemos que del primer caso s610 
3% del total de las empresas encuestadas contrataron en  su totalidad a  egresados de 
universidades públicas, y en el otro  caso  tuvimos que 6% de las empresas contrataron 
100% egresados de universidades privadas.  Como  vemos estas tuvieron una ligera 
ventaja en contrataci6n del 100%. 

En  lo que  se refiere a los factores de contratación primordiales a tomar en 
consideración  por  las empresas tenemos que en primer lugar  tenemos la experiencia 
laboral, que no es un  aspecto ni acad&nico ni de personalidad.  En segundo y  tercer 
lugar tenernos  aspectos  acadkmicos  tales como los conocimientos, aptitudes y 
habilidades en el Area administrativa, y la calidad academics. A partir del cuarto lugar, 
tenemos factores relacionados con la personalidad como  son la capacidad para la toma 
de decisiones y la capacidad de liderazgo en  quinto, en sexto la educaci6n y propiedad 
con la que se conduce el solicitante, en  skptimo la actitud y disposici6n; en octavo la 
”buena  presentación” del solicitante; en  noveno los valores y ética; enseguida tenemos 
nuevamente aspectos  acadkmicos tales como el dominio del idioma ingles en décimo 
lugar,  y en onceavo el dominio en el manejo de  la PC; en doceavo lugar tenemos 
nuevamente  aspectos relacionados de la personalidad  como la facilidad de palabra; en 
dkcimo tercer lugar  tenemos el nivel .cultural como  aspecto academico y social; en 
d&imo cuarto un factor que no estA relacionado ni  con la personalidad ni con  aspectos 
academicos, como es el prestigio de la universidad de procedencia; en d&imo  quinto 
tenemos el nivel socioecon6mico del solicitante,  y  por  último  tenemos  como  factor 
opcional que los empleadores propusieron, el sueldo pretendido. 

Como  podemos observar de lo, anterior para los empleadores de  la mayoría de las 
empresas es m& importante la experiencia laboral que la persona tenga para ser 
contratada, enseguida los aspectos  que  toman en consideraci6n son los relacionados con 
los  conocimientos académicos, así como sus aptitudes y habilidades en al area 
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administrativa, ya que los  puestos  que  iban  a desempeñar eran administrativos. 
Posteriormente les interesaban los  aspectos  relacionados con la personalidad  como  la 
capacidad para tomar decisiones, la capacidad de liderazgo, la  buena  educaci6n,  la 
actitud, la buena presentacih, los  valores y la ética; dejaban después de esto  a  los 
conocimientos de inglés y computaci6n Dejaban en tíltimo término el nivel  cultural,  el 
prestigio de la universidad de procedencia y el nivel socioecon6mico de los  solicitantes. 

De lo anterior concluimos que  parte de la hip6tesis que establecimos al inicio de la 
investigaci6n si es verídica, ya que en realidad los empleadores de las empresas 
encuestadas se preocupan m& por los  aspectos  relacionados  con la personalidad y 
dejan en un segundo término  los  relacionados con la calidad academics, pero  un  punto 
interesante fue que para ellos en realidad el  factor  mas importante fue la’experiencia 
laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

La mayoría de las empresas encuestadas  fueron de tamaño mediano y grande,  lo que 
sigmftca que los datos obtenidos resultan muy  representativos, ya  que en este tipo de 
empresas se emplea mucho personal  para  las distintas &reas con las que cuentan. 

Los resultados de esta investigadn en  cuanto a la  preferencia  en contratacih fireron 
difeentes a lo qtle se especulaba,  ya que en la  hipótesis  ajirmamos  que l o s  empleadores tienen 
pr&encia  por  contratar a egresados de universidades  privaaas y *an en un  segundo  termino a 
los de públicas, y el resultado de las encuestas  afirma  que se tuvo una  ligera  prejérencia por los 
egresados de universidades  públicas  en relacih a los de privadas, pero la  difkrencia fue mínima, 
a s í  los  resultados fueron parejos. Así que  la  primera  parte de nuestra  hipótesis no se  cumple 
pues no hubo  una  tendencia  marcada  por  parte de las empresas  para  contratar a egresados  de 
universidades privadas. 

La universidad pública que tuvo  la  preferencia  por  parte de las empresas  para 
contratar a sus egresados fue el  Instituto  Politxknico  Nacional, en segundo  lugar 
tenemos a la  Universidad  Aut6noma  Metropolitana y en tercero a la  Universidad 
Nacional Aut6noma  de Mexico, que por  lo  visto a perdido  mucho  prestigio a raíz de los 
conflictos por los que ha atravesado en los últimos años. 

De  las universidades privadas, la que tuvo  m&  prestigio entre las empresas 
entrevistadas y  de  la  cual tienen  preferencia  para  contratar  personal  fue el Instituto 
Tmol6gico de Monterrey, en segundo  lugar  tenemos al Instituto  Tecnol6gico 
Aut6nomo de Mexico,  en  tercero a la  Universidad  Iberoamericana,  en cuarto a la 
AnAhuac y a la Universidad del Valle de Mexico  con el mismo  ntímero de votos,  en 
quinto a la Universidad Tecnol6gica y a la  Escuela  Bancaria y Comercial, y por  último 
tenemos a la Universidad La Salle  y  la Universidad  Pedag6gica.  Únicamente 2 empresas 
no mostraron preferencia por alguna  universidad  privada  en  p&cular. 

Casi la mitad del total de las empresas considera el  prestigio de las universidades 
como un factor muy importante al contratar a su personal,  la otra mitad lo  considera 
parcialmente importante o no  lo  considera.  Como .vemos el prestigio de una 
universidad no es  un factor determinante  para  las empresas al contratar a su personal, 
pero  si lo toman  en  cuenta. 
La mayoría de las empresas consider6 que las  universidades  privadas  tienen  m& 

prestigio que las públicas, por lo  que las primeras  tienen  la  ventaja  en este aspecto. 

La mayoria de las  empresas  consideró  que  la  calidad en la formacibn académica  es uno de los 
m h o s  m& importantes a tomar en cuenta al contratar a su personal, pero no el & m& 
releumcia. Es decir que l o s  conocimientos, las aptitudes y habilidades  del  egresado son de los 
mpectos  que los empleadores  más  toman e71 consideracibn, pero sorprendentemente  este no@ el 
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principal factor de  contratación. En este  aspecto l a s  universidades  privadas  tuvieron la ventaja 
ya que se umsiderd a sus egresados  como mejor preparados  en  relacián  a los de  públicas. 

Los aspectos  relacionados  con  la  personalidad  del  solicitante  resultaron ser los más importantes 
a tomar en msideracián por  parte de los empleadores, aún por encima de  la calidad en la 
formacián  académica que quedó en segundo termino,  ya que un mayor número de  empresas 
votaron  por  este  factor  como  el  principal  a  tomar en cuenta  al  mornento  de  contratar. En este  caso 
la segunda parte de nuestra  hipótesis  se  cumple de una  manera  rotunda ya que  comprobarnos  que 
los  aspectos  que tienen que  ver  con la permalidad tienen mayor peso para los empleadores en el 
m o m t o  de tomar la  decisián  de  emplear, que los  relacionados  con el nivel  académico, que dejan 
en segundo término. 

Nuevamente  los egresados de universidades  privadas  fueron considerados con  el 
perfil miis  adecuado  para  ocupar  puestos  directivos  ya  que  poseen mayor capacidad de 
liderazgo y de toma de decisiones. Así mismo  los  consideraron  con mayor facilidad de 
palabra para  expresar sus ideas y que poseen  una  cultura  más amplia en comparaci6n 
con los de las públicas. A los egresados de ambas  universidades  los calificaron de igual 
modo en cuanto  a  valores  y  ética  se  refiere. 

El nivel  socioecmzhzico de los  solicitantes no fue  considerado relevante a la hora de 
tomar la decisión de emplear. No así la "Bzmza preserztncihr" que fue un aspecto muy 
importante para los empleadores, ya que habla  mucho de su  personalidad.  Nuevamente 
los egresados de privadas tuvieron el favoritismo de las empresas  y los consideraron 
mejor presentables que a los de pfiblicas, una ventaja  m&  para  los primeros. 

Encontramos  una  contradiccián en l a s  respuestas  de los encuestados, ya que tuvieron un ligero 
favoritismo  por  emplear a los  egresados  de  universidades  públicas sobre los de  privadas,  pero 
consicteraron que estos  Últimos  superan a los de públicas en los  aspectos  y  caracteristicas  que 
ellos  consideraron más importantes  a  la h a  de tomar  la  decisión  de  emplear. 

La experiencia  laboral de los solicitmrtes  resultó ser, aunado a los aspectos de la permalidad y a 
la  calidad  académica, uno de  los  factores  primordiales de contratacih para la mayoría de las 
empresas,  pues consideran que les hace  desempefiar  su  trabajo  con más experiencia y 
madurez  a la hora de tomar  decisiones  y de enfrentarse a  problemas.  El 94% de los 
encuestados consideraron que  los alumnos deben realizar practicas laborales alternadas 
con el estudio,  con el fin de aplicar lo adquirido en el aula a la situación real de la 
empresa,  y de esta manera adquirir experiencia  para  desempeñar su trabajo de una 
manera 6ptima. 

Los conocimientos en el idimrza inglés no  fueron  considerados  como factor decisivo en 
la contrataci611, dependía del puesto que fuese  a  ocupar  el solicitante. En este aspecto, 
los egresados de privadas tuvieron la ventaja  rotunda. 
En el caso del dotrrinio at el ruanejo de Za PC sucedi6 lo contrario, ya que result6 ser 

un factor  muy  importante  a  tomarse en consideracicjn  a  la  hora de contratar al personal, 
esto debido a  que en la actualidad  toda  la  informaci6n se maneja a través de la 
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computadora y el internet Al igual que en  los  anteriores,  aventajaron  ligeramente  las 
privadas en este rubro. 

En la mayoría de las  empresas, los puestos  gerenciales los ocupan con mayor 
frecuencia los egresados de privadas, lo  que demuestra  las premisa anteriores, que 
afirman que los  egresados de privadas  superan a los de públicas en casi todos los 
rubros que los empleadores toman  en  consideraci6n. 

Respecto a las Areas en  las que  se encuentran  mejor  preparados los egresados de 
universidades  pfiblicas estAn el Area de Recursos Humanos y  el ¿%rea de Produccibn. Es 
decir, tienen m& facilidad  para el manejo de,.personal, de grupos, para el trato directo 
con  los  subalternos, adem& de tener m& disponibilidad  para  tener a su cargo  líneas de 
producci6n que los de privadas, que prefieren  estar  en sitios mas c6modos como 
oficinas. A diferencia de estos,  los  egresados de privadas  estan  mejor.  preparados  para 
puestos de mayor  responsabilidad y decisi6n  como  son el Area de finanzas y de 
mercadotecnia, que son  m8s  remunerativas. 

A pesar de las ventajas que b~vieron los egresados de uniuersidndes  privadas  mcontramos  que 
la nlaymá de las empresas encuestadas contrató Inis personal egresado  de  universidades 
públicas qm de privadas m los últirnos tres años. 

De todo lo anterior  concluimos  que el factor  primordial  a tomar en  consideración 
por  parte  de  los empleadores es  la  experiencia  laboral  del  solicitante,  factor  que  no 
estaba  contemplado en nuestra  hipótesis,  en segundo lugar  están los aspectos 
relacionados con la personalidad  del  solicitante como  son la ”buena  presentación”,  la 
facilidad de palabra, la actitud, la educación, la audacia que  tenga para resolver 
problemas, la capacidad para  tomar decisiones, la capacidad de  liderazgo, etc. que 
están  por  encima  de  los  aspectos  relacionados con la calidad en  la preparación 
académica como son  los  conocimientos, aptitudes y habilidades de  la  profesión.  De 
esta  manera  se cumple la segunda parte de nuestra hip6tesis ya que  la preferencia por 
emplear no esti en función de la preparación académica del  solicitante, sino que  está 
sujeta  a  cuestiones  sociales, de personalidad, de estatus económico, aspectos que  no 
se  adquieren en el ámbito académico. 

De acuerdo a  las  respuestas  de nuestra encuesta no hay discriminación  por  parte de 
los  empleadores  hacia los egresados de universidades  públicas. Pero como 
observamos  en los puntos anteriores, según los empleadores, los egresados de 
universidades  privadas superan a  los  de  públicas  en  la mayoría de los aspectos  que 
estos consideran como los  decisivos para contratar. 

53 



VII. GLOSARIO DE TERMINOS 

Conceptos : 

uNNERSIDAD.- Instituto de enseñanza superior que comprende diversas escuelas 
denominadas facultades,  colegios,  institutos o departamentos, según las epocas y 
países,  y que confiere los grados  académicos  correspondientes. 

UNNERSITm0.-  Perteneciente o relativo  a la Universidad o a la enseñanza que se 
da en ella Profesor, graduado o estudiante de universidad. 

EGRESAD0.- Persona que sale de un establecimiento  docente después de haber 
terminado  sus  estudios. 

EMPRESA.- Sociedad  industrial o mercantil,  unidad econ6mica de base en que se 
desenvuelve el proceso  productivo.  En este se combinan  los factores productivos para 
conseguir un  producto que obtenga el mhximo  beneficio : económico o social, según los 
casos.  En las empresa capitalistas, la actividad se dirige hacia la maximizaci6n del 
beneficio.  Hay dos clases fundamentales de empresa capitalistas : la privada y la 
pública. 

Las características de  la empresa privada son : 1) Libertad de acci6n del empresario en 
los  metodos productivos, aunque  sometido  a  ciertas limitaciones referentes a  la 
naturaleza  del producto, las condiciones laborales,  el  sistema de precios, etc. 2) Los 
bienes  y servicios que produce e s t h  destinados  a  un  mercado, la reacci6n del cual es un 
elemento de riesgo de la gesti6n de la empresa, 3) Las  relaciones de la empresa con  las 
demhs, se rigen en cierta forma, más o menos  amplia,  por la competencia. 

La empresa pública ha  surgido  como  instrumento del poder público, para regular la 
marcha de las empresas privadas,  lo que ha creado frente  a  éstas,  un sector público o 
semipúblico en que el Estado, en  grados  diversos,  actúa  como empresario, 

EMPRESARIO.- Propietario de una empresa comercial o industrial. Desde un  punto de 
vista  tebrico, se. caracteriza por los tres  rasgos siguientes : 1) es el organizador de la 
producción  (como tal : hace un diagn6stico de la situación econ6mica, establece un plan 
de actuaci6n, controla la ejecuci6n del plan y la organizaci6n administrativa de la 
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empresa); 2) asume los riesgos implícitos  en  todo plan de actuación; 3) es el jefe de la 
empresa, ejerce, por tanto,  una  función de autoridad y dispone de un poder de fuerza 
obligatoria con  respecto  a  aquellos que trabajan  bajo  su  dirección. 

Schumpeter ha dado otra  definicidn de empresario,  segtín este autor, el empresario  es 
esencialmente innovador, un agente dinAmico de la vida económica, que realiza 
combinaciones  nuevas de factores de producción. Lo define  como una de las  fuerzas 
motrices del capitalismo. 

Hasta la aparición de las  Sociedades  Anónimas, el empresario era director y 
propietario de  la empresa.  La  Sociedad  Anónima  supone cierta separación entre 
propiedad y direccih. El ’’grupo  ejecutivo”  (consejo de administraci6n), es el que 
ejerce, ahora, las funciones del empresario  personal. 

EMPLEADOR.- Qué emplea. Patrono,  empresario. 
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VIII. A N E X O 1 
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ENCUESTA  PARA  CONOCER  QUE  FACTORES 
TOMAN EN  CUENTA  LOS  EMPLEADORES 

AL  CONTRATAR  EGRESADOS  DE LA 
LICENCIATURA  EN  ADMINISTRACI6N 

COMO  PARTE  DE SU PERSONAL 

Nombre de la empresa : 

Giro : 

1.- El tamaño de su empresa es: 

a) Pequeña b)  Mediana c) Grande 

2.- Como empleador contrata más a: 

a) Egresados de universidades b) Egresados de universidades 
privadas de la licenciatura en públicas de la licenciatura en 
Administración Administración 

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

a)  ITAM  b)  TEC  DE  MONTERREY c) IBERO d) ANÁHUAC 

e)UAM f) UNAM S) I m  h) Otras 

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

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

5.- ¿Considera que tienen mayor  prestigio las? 

a) Universidades públicas b) Universidades privadas 

6.- ¿Considera como el factor más importante para contratar a su personal la calidad en 
la fomaci6n academics que tenga el solicitante? 

a) De acuerdo b) Parcialmente de  acuerdo c)  En desacuerdo 
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7.- Considera que tienen una formaci6n academíca de mayor calidad en la carrera de 
administracidn los: 

a) Egresados de universidades  públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

8.- ¿Considera como el factor m& importante  para contratar a su personal los 
conocimientos, las aptitudes y habilidades  que tienen los solicitantes en su Area? 

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

9.- Considera que tienen los conoci&entos,  las  aptitudes  y habilidades m& adecuadas y 
completas en el Area administrativa los: 

a) Egresados de universidades  públicas b) Egresados de universidades privadas 

10.- ¿Considera como el factor m& importante  para  contratar  a su personal los aspectos 
relacionados con la personalidad  del solicitante (seguridad, actitud, desenvolvimiento, 
educación, capacidad para relacionarse,  buena  presentación, etc)? 

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

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

a) Egresados de universidades  públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

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

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

13.- Considera que tienen mayor  capacidad de liderazgo  los: 

a) Egresados de universidades  públicas b) Egresados de universidades privadas 

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

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

a) Egresados de universidades  públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

16.- ¿Considera como factor fundamental de contrataci6n la facilidad de palabra del 
solicitante? 

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

17.- Considera que tienen mayor facilidad de palabra los: 

a) Egresados de universidades  públicas b) Egresados de universidades privadas 

18.- ¿Considera como  factor  fundamental de contratación el nivel cultural del 
solicitante? 

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

19.- Considera que  tienen  una  cultura mAs amplia  los: 

a) Egresados de universidades  públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

20.- ¿Considera como factor fundamental de contratación  los valores y  ética del 
solicitante? 

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

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

a) Egresados de universidades  públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

22.- ¿El nivel socioeconómico que tenga el solicitante es factor importante para tomar la 
decisi6n de emplearlo? 

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

23.- ¿Considera que  una condici6n econ6mica superior influye para que la capacidad de 
liderazgo sea mayor? 

a) De acuerdo b) Parcialmente de acuerdo c) En  desacuerdo 
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24.- ¿Considera que una condici6n econ6mica superior influye para un mejor 
desenvolvimiento laboral? 

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

25.- ¿Considera como factor fundamental de contrataci6n la ”buena presentaci6n” del 
solicitante? 

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

26,- Considera mejor presentables a  los: 

a)  Egresados de universidades  públicas b) Egresados de universidades privadas 

27.- ¿Considera  como  factor  fundamental de contrataci6n la experiencia laboral del 
solicitante? 

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

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

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

29.- ¿Considera que  la experiencia laboral que tienen  algunos egresados de 
universidades privadas se debe a que realizan sus practicas profesionales en sus 
empresas familiares? 

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

30.-  iCr& que es indispensable que los  alumnos  realicen  prhcticas en empresas 
alternadas con su formaci6n académica  con el fin de adquirir experiencia laboral? 

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

31.- ¿Constituye  un factor fundamental de contrataci6n los  conocimientos que tenga el 
solicitante en el idioma ingles? 

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

32.- Encuentra que tienen mayor dominio del idioma ingles los: 

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

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

34.- Encuentra que tienen mayor dominio del manejo de la PC los: 

a) Egresados de universidades públicas b) Egresados de universidades  privadas 

35.- En su empresa, los puestos  gerenciales los ocupan  con  mayor frecuencia los: 

a) Egresados de universidades públicas  b)  Egresados de universidades privadas 

36.- Señale las Breas en las que considera  que los egresados de universidades  públicas se 
encuentran mejor preparados: 

a) Recursos  Humanos b)  Finanzas c) Mercadotecnia d) Producci6n 

e) Otras 

37.- Señale l a s  Breas en las que considera  que los egresados de universidades  privadas 
se encuentran mejor preparados: 

a) Recursos Humanos b) Finanzas c) Mercadotecnia d) Producción 

e) Otras 

38.- En los últimos tres años ¿En qué porcentaje ha  contratado personal egresado de 
universidades públicas y cual es su universidad de procedencia? 

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

( ) Calidad academics 

( ) Aptitudes y habilidades en 
el Area administrativa 

( ) Prestigio de  la universidad 
de procedencia 

( ) Aspectos de  la personalidad 

( ) Nivel  cultural 

( ) Educación y propiedad con 
la que se expresa 

( ) Valores y ética 

( ) Capacidad de liderazgo 

( ) Capacidad para la toma de 
decisiones 

( ) Facilidad  de  palabra 

( ) Nivel  socioeconómico 

( ) Buena  presentación 

( ) Experiencia laboral 

( ) Dominio del idioma ingles 

( ) Dominio en el manejo  de la PC 

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

Asemadora Grande 
ADECCO  IZTAPATAPA Grande Administradora de 

Recursos Humanos 
Preparacibn de 
Alimentos 

Grande ARANCIA, C.P.C. 

A U W  Grande Tienda de Autoservicio 
Instituci6n Financiera BANCO  SANTANDER 

MEXICANO 
Grande 

COCA-COLA, EMSA Industria Refresauera 
~~ ~ ~ 

Grande 
I. N. E. Supervisión y Control 

Ecol6dco 
Grande 

JOHNSON & 
JOHNSON MEDICAL 
MÉXICO 

Cornerci&acibn de 
Productos para Hospitales 

Grande 

PURIFICADORA  DE 
AGUA LOS REYES, S.A. 
DE C.V. 

Purificaci6n y Venta de 
Agua 

Grande 

SERVICIOS 
ADMINISTRATIVOS Y 

Almacen de Producto 
Terminado 

Grande 

COMERCIALES 
URBAN SCIENCE DE Consultoría Especializada 

uara  Grandes  Emuresas 
Grande 

MÉXICO, S. DE  R.L. 
Grande UNISOURCE  DEL 

CENTRO, S.A. 
ABRASNOS 
ESPECIALES, S.A. DE 
C.V. 
ARNONGYDAN 

Distribuci6n de 
Productos 
Fabricaci6n de Sustancias 
Abrasivas 

Mediana 

Mediana 
Mediana 

Esteticas 
Fabricaci6n y Venta de 
Material  Abrasivo 

AUSTROMEX, S.A DE 
C.V. 
CUCHKLEEÚA 
TOLEDO, S.A. DE C.V. 

Fabricaci6n de Cuchillos Mediana 

DAMFSA,  SISTEMAS 
INTEGRALES S.A. DE 
c-v. 

Equipos de Seguridad 
contra Incendios 

Mediana 

ESTABLECIMIENTOS 
EMEUR, SA. DE C.V. 

Mediana Fabricaci6n de Artículos 
de Tocador 

64 



GRUMIMEX, S.A. DE 
cv. 
GRUPO COLUDO, 
S.A. DE CV. 

GRUPO 
REFACCIONARIO 
ARMA, S.A. DE C.V. 
PAPELERA  DE 
TLAXCATA 
PROGEOVIDA, S.A. DE 
C.V. 
PERIóDICO ” EL 
ECONOMISTA ” 
REBELDE  BOOTS,  S.A. 
DE C.V. 
INTELLECTUM 

SONORA 
AGROPECUARIA,  S.A. 
DE C.V. 
TÉCNICOS EN 

DE CV. 
TRATAMIENTO  DE 
DESECHOS  MEDICOS, 
S.A. DE CV. 
ANALISTAS 
AMBIENTALES 
ASOCIADOS, S.C 

ACABADO  EDITORIAL 
PLhLsTICOS GYT, S.A 
DE CV. 
SANIPAP, S.A. DE CV. 
SERVICIOS 
ADMINISTRATIVOS 
SOLARES,  S.A.  DE CV. 

ALIMENTACI~N, SA. 

DINÁMICA DE 

~ 

Constrvccidn Mediana 

Compra-venta de 
Artículos de Acero y 

Mediana 

Similares 1 

Compra-venta de 
Refacciones  nuevas y lMdiana 
Fabricaci6n de Pal 

Informativo I Mediana 
Fabricaci6n de Bota I Mediana I 
Vaquera 
Contratacibn de Mediana 
Ejecutivos 
Producci6n y Mediana 
Comercializacibn de 
Carne de Cerdo 
Preparacibn y 

Alimentos 
Distribucibn de 

Mediana 

Industriales 
Peligrosos  Bioldgico 

Mediana  Tratamiento  de  Residuos 

Servicios Ecol6gicos Pequeña 

Maquila de Libros y 
Revistas 
Fabricad611 de Juguetes Pequeña 

~~ ~ 

Distribucibn de Papel  Pequeña 
Prestacibn de Servicios Pequeiia 

~~ 
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