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Resumen

Esta investigacion tuvo como finalidad identificar las habilidades y conocimientos que
ofrece el perfil de egreso de la Licenciatura de Direccion Estratégica del Capital Humano (LDC),
plan de estudios 2015, de la Universidad de Monterrey (UDEM). A través de la aplicacion de
encuestas a empresas ubicadas en los municipios de San Pedro Garza Garcia, Santa Catarina y
Monterrey del estado de Nuevo Leon, se busco reconocer las fortalezas y areas de oportunidad
de un egresado de LDC. Los resultados obtenidos reflejan aquellas habilidades y conocimientos
que son de mayor importancia para las organizaciones, siendo consistentes con un perfil
adecuado para un profesional en Capital Humano. Con lo anterior, se hizo una serie de
propuestas que brinden una mejor preparacion académica para un profesional de LDC en futuras

generaciones.
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Relevancia del Estudio

Hoy en dia vivimos en un mundo donde las habilidades y conocimientos de un recién
egresado son clave para desarrollarse de manera efectiva en un entorno profesional. El objetivo
de nuestra investigacion es identificar las fortalezas y areas de oportunidad del plan de estudios
de LDC 2015, para asi proporcionar a la academia las habilidades y conocimientos de mayor
importancia que las empresas de los municipios de San Pedro Garza Garcia, Santa Catarina y
Monterrey del estado de Nuevo Ledn buscan hoy en dia. Finalmente, generar una propuesta que
mejore el plan de estudios para futuras generaciones de LDC logrando ser profesionistas de la

UDEM altamente preparados y calificados para ingresar a la vida laboral.
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Epigrafe

“La inteligencia es la capacidad de adaptarse al cambio.”

Stephen Hawking
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Introduccidon

Las universidades son entidades que la sociedad requiere principalmente para
proporcionar de ciertas capacidades intelectuales y actitudes socialmente deseables en los
estudiantes, antes de que €stos asuman responsabilidades en el trabajo (Reséndiz, 1998). En ese
contexto, Arias y Aristizabal (2011) definen a la universidad como el actor social que lidera la
creacion del conocimiento, a la cual la sociedad ademas de asignarle la responsabilidad de la
ensenanza y la investigacion, le solicita alternativas a sus problemas.

Es importante mencionar que gracias a que las universidades tienen un papel activo en la
sociedad, tiene como consecuencia implicaciones en la forma en que entablan sus relaciones con
diferentes instituciones. Abreu, Grinevich, Hughes, Kitson y Ternouth (2008), consideran a las
universidades como las principales fuentes generadoras de conocimiento en nuestra sociedad.
Por lo contrario, Stevens y Bagby (2008), refutan que no existié un acuerdo con relacion a que las
universidades fueran las encargadas de generar conocimiento, sin embargo se le ha cedido tal
responsabilidad.

Segun investigaciones realizadas por Ferndndez, Castro, Conesa y Gutiérrez (2000), la
relacion de las universidades con el entorno socioecondmico genera un impacto segun el lugar
geografico en el que se encuentra. El prestigio que la sociedad otorga a una universidad, depende
en gran medida del grado de influencia que posee de acuerdo con la capacidad demostrada por
los miembros de la comunidad académica.

Gallart (1996), identific6 la escasez de vinculos entre los centros educativos y las

empresas, esto siendo una causa de una actual problematica de la formacioén profesional. Es
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indispensable revisar los procesos, interaccion y vinculo entre la universidad y empresa.
Observar qué funciona y qué es necesario mejorar para que exista un éxito en la profesion,
creando una relacion con mas didlogo y colaboracion. Asimismo, existe evidencia de que las
empresas valoran las amplias perspectivas aportadas por los académicos (4breu et al. 2008). Es
necesario preguntarse qué tipo de conocimiento ya esta incorporado en la practica de la
competencia (Schon, 1995).

De acuerdo a la falta de interaccion y fallas en la relacion universidad y empresa, Ulrich
(1995) expone la capacitacion basada en competencias. El autor explica que en la medida en que
un individuo sepa aplicar sus conocimientos y habilidades, impacta en cémo pueda
desempefiarse de manera adecuada. El efecto de la capacitacion basada en competencias del
profesional de Recursos Humanos rara vez ocurre (Ulrich, et al, 1995). El-Tannir (2002), hace
mencion del concepto de universidad corporativa como un modelo emergente para la formacion
continua en el mundo corporativo, dando respuesta a la falta de formacion de profesionales.

Las practicas de recursos humanos estan centradas en la creacion y mantenimiento de la
capacidad organizacional (Ulrich, 1995). Asi mismo, Schon (1995) explica el concepto de
know—how, el cual sostiene que el grado de aplicacion de una habilidad no consiste sélo en la
practica, sino también en relacion con la teoria. Por lo tanto, seria correcto decir que el
conocimiento estd en la accion en la vida profesional, cuando un individuo practica sus juicios,
conocimientos, habilidades y patrones de conocimiento tacito en la accion (Schon, 1995).

De acuerdo con Prihatin, Winstinindah y Warmiyati (2016), las competencias se pueden
dividir en habilidades duras (hard skills) y habilidades blandas (soft skills). Las competencias

empresariales de habilidades duras son competencias necesarias para administrar negocios.
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Mientras tanto, las competencias de habilidades blandas son competencias relacionadas con
aspectos de la personalidad y el estilo cognitivo.

Para fines de esta investigacion nos enfocaremos en el conocimiento tacito y explicito,
que de acuerdo con Pérez y Dressler (2007), “se deriva que la problematica de la generacion de
conocimiento organizacional reside principalmente, en coémo extender el conocimiento
individual al resto de la organizacion y que este mismo conocimiento compartido vuelva a
generar nuevos conocimientos individuales y colectivos.”

Con relacién a los planes de estudios de las universidades, éstos incluyen Mision y
Vision. Segin Thompson (2006), “la mision es el motivo, propdsito, fin o razén de ser de la
existencia de una empresa porque define lo que pretende cumplir en su entorno, lo que pretende
hacer y el para quién lo va a hacer.” Por otro lado, “la visién es una exposicion clara que indica
hacia donde se dirige la empresa a largo plazo y en qué se debera convertir.”

Por otro lado, segin Montoya y Boyero (2016) el capital humano es el factor vital para la
ventaja competitiva y por lo tanto éste constituye un elemento importante para cualquier tipo de
institucion. Ulrich (1995), declara que para poder anadir valor a una organizacion es necesaria la
formaciéon en competencias. Para sumar valor se requiere del dominio de tres areas de
importancia: conocimiento del negocio, el valor que brinda Recursos Humanos y administracion
de los procesos de cambio.

En otra idea, la responsabilidad se ha otorgado por afios a las universidades existiendo
una escasez de vinculos entre las instituciones educativas y las empresas, sin embargo, las
empresas valoran los conocimientos aportados por los académicos. Las empresas por su parte,

observan que no hay evidencia acorde qué tipo de conocimiento se esta incorporando en las
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practicas del conocimiento universitario y en las areas de Recursos Humanos. Asimismo, la
capacitacion basada en competencias y educacion profesional rara vez ocurre, por lo que se han
visto en la necesidad de crear modelos emergentes como el concepto de Universidad
Corporativa.

Basandonos en lo anterior, nace la siguiente pregunta:

(Cuadles son las habilidades y conocimientos de la Licenciatura de Direccion Estratégica
del Capital Humano (LDC) de la Universidad de Monterrey (UDEM), que son de mayor
importancia para el desarrollo de los departamentos de Capital Humano o afines, en corporativos
ubicados en los municipios de San Pedro Garza Garcia, Santa Catarina y Monterrey del estado de
Nuevo Leon?

Para contestar esta pregunta seleccionamos el Plan de Estudios 2015 de la Licenciatura
de Direccion Estratégica del Capital Humano (LDC). De igual manera, en esta investigacion se
realizé un muestreo por conveniencia enfocada en corporativos en los municipios de San Pedro
Garza Garcia, Santa Catarina y Monterrey del estado de Nuevo Leon, los cuales segn el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2019) existe un total de 76 corporativos;
no obstante, de acuerdo con las razones sociales que aparecen en la lista, fue necesario modificar
la muestra para efectos de una investigacion mas significativa, eliminando las empresas repetidas

resultando una muestra real de 63 corporativos.
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Marco Teorico

De acuerdo con Portillo (2017), una habilidad se identifica como un conocimiento
practico o técnico que genera la capacidad de aplicar conocimientos tedricos en un contexto
practico. Adicionalmente, Zorrilla (1997) define que el conocimiento es la combinacion de
informacion, contextos y experiencias.

Una de las facetas poco tratadas es el resultado de la universidad como institucion
involucrada en el desarrollo personal que atraviesa el alumnado, y el proceso por el cual enlaza
la formacion a los valores que rigen sus comportamientos (Vilar, Cervero, Cifuentes, Grimaldo,
Marti, Soto y Lopera, 2011). La creacién de conocimiento es el reto mas importante para las
universidades. El problema no es ya la cantidad de informacién, sino su calidad: la capacidad
para comprenderla, procesarla, seleccionarla, estructurarla y convertirla en conocimiento (De
Pablos, 2010).

Las universidades perseguian principalmente conocimientos bdasicos, instituciones
gubernamentales centradas en la investigacion aplicada para crear bienes "publicos" (salud,
educacion, defensa, etc.), y los negocios en general enfatizaron la investigacion comercialmente
viable. Hoy en dia, las universidades se han convertido en un nexo critico para definir quién
posee, paga y se beneficia de la transferencia de conocimiento comercial (Stevens y Bagby,
2008).

El papel de la universidad es proporcionar un espacio intelectual, temporal, fisico y
politico, para permitir que las personas, piensen lo impensable, empujen los limites de lo posible,

reflexionen y vuelvan a evaluar (Brennan, King, Lebeau, 2004). Hay dos retos que afrontan los

UNIVERSIDAD DE MONTERREY 18



LDC PROYECTO DE EVALUACION FINAL

sistemas educativos: por un lado, el completo desarrollo de las capacidades de cada individuo;
por otro, la formacién de sujetos independientes, capaces de tomar decisiones sobre su propia
vida y de formar parte en la vida profesional y social de manera autobnoma (De Pablos, 2010).

La universidad ha jugado un papel importante en ayudar a construir nuevas instituciones
de la sociedad civil, en alentar y facilitar nuevos valores culturales, y en capacitar y socializar a
miembros de nuevas ¢lites sociales (Bremnan, King, Lebeau, 2004). Por tal razon, las
instituciones de educacion superior actuales reconocen el valor de su capital intelectual (Laal,
2010).

En otra idea, la formacion del capital humano, la evoluciéon de conocimiento y la
contribucion a la equidad y al desarrollo regional, son considerados como un conjunto de roles
esenciales para que las universidades respondan a la necesidad de la sociedad, fortaleciendo la
competitividad del pais y las alternativas laborales de las personas (Ponce, 2009). Es por eso que
las sociedades requieren de personas con una constante formacion, capacidad de adaptacion,
buenas practicas de trabajo y nuevas formas de interactuar al interior de las organizaciones
(Ponce, 2009).

Segun Abreu, Grinevich, Hughes, Kitson y Ternouth (2008), las relaciones mas valoradas
de las universidades se derivan de las contribuciones de conocimiento y experiencia, asi como la
capacidad de los académicos para tener una visidn mas impactante y significativa.

De acuerdo con la UNESCO (1998), sostiene que la universidad necesita “formar a
personas para ser profesionales altamente cualificados para su desempeio laboral...brindando a

los estudiantes la posibilidad de desarrollar plenamente sus propias capacidades”.
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Por su parte, en el dmbito empresarial hay elementos que facilitan o dificultan su
capacidad para innovar y cooperar con otros actores, entre ellos las universidades, no todas las
organizaciones estan igualmente preparadas para mantener una activa colaboracion con las
universidades ni dispuestas a hacerlo (Fernandez, Castro, Conesa y Gutiérrez, 2000). Asimismo,
Fuentes (2006) menciona la escasez en la formacion de los graduados universitarios para
desempetiarse en el dmbito empresarial, en las que se derivan fundamentalmente, de la vaga
relacion universidad — empresa que pueda cumplir con eficiencia y eficacia de esta mision. La
principal causa del problema radica en que esta relacion no esta sustentada en supuestos tedricos.

En otra idea, el conocimiento se ha convertido en un factor esencial en las relaciones
universidad - empresa, no obstante, éstas no han podido lograr un vinculo para la creacién de un
proceso efectivo (Vega, Manjarres, Castro-Martinez y Ferndndez, 2011).

Segun Briseiio y Bernal (2010), “el conocimiento explicito es el que puede ser
codificado, es formal y sistematico y generalmente se encuentra en libros, archivos de
informacion de las organizaciones, bases de datos y programas de computador; mientras que el
conocimiento tacito es mas personal, es dificil articularlo y sus raices primarias estan en las
experiencias contextuales”.

Asimismo, Nonaka (2007) coincide que el conocimiento explicito se puede compartir y
comunicar facilmente; mientras que el conocimiento tacito consiste en creencias y perspectivas,
por lo tanto, es dificil de comunicar a otros.

Ciprés y Llusar (2004), definen al conocimiento como un activo intangible que se puede
someter a diferentes actividades de gestion, siendo posible su movilidad (dentro y fuera de la

organizacion), la posibilidad de ser transformado (mediante procesos de codificacion),
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almacenado y aplicado, pudiéndose convertir en un activo estratégico de la organizacion. De
acuerdo con Nonaka (2007), el crear conocimiento depende del aprovechamiento de ideas e
intuiciones de los empleados, poniéndolas a disposicion de la empresa en general para que ésta
las pruebe y las utilice. Del mismo modo Canal (2013), menciona que es importante entender el
conocimiento no so6lo como algo que nos permite interpretar o saber, sino como algo que tiene
que darnos la posibilidad de actuar, y esto es lo que quieren las empresas cuando se dedican a la
gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento se ha convertido en uno de los principales temas de
investigacion en el paradigma de gestion por excelencia, en el campo de la organizacion y
gestion de instituciones empresariales (Rodriguez, 2006). La gestion del conocimiento implica:

— El descubrimiento y la captura del conocimiento

— El filtrado y la disposicion de este conocimiento

— EIl valor derivado de compartir y usar este conocimiento en toda la organizacion
(Kumar, 2015).

De acuerdo con los contextos donde una organizacion se desarrolla, los conocimientos
que los empleados dicen saber, estan sujetos a las practicas y estructuras de la organizacion en la
que se encuentran (Schon, 1995). Por lo tanto, en el papel de la transferencia de conocimiento a
las empresas, las universidades se han convertido en proveedores primordiales de recursos
esenciales (Stevens y Bagby, 2008). Tal que, el estudiante eventualmente se desarrolla hacia una
autonomia superior en el proceso de formacion profesional (Gonzdlez y Gonzalez, 2007).

Tanto la universidad como la empresa tienen fines particulares: una empresa busca

elaborar productos y servicios maximizando los beneficios al menor costo posible. Por su parte,
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una universidad brinda la mejor formacion educativa, generando conocimiento y utilizando las
nuevas tecnologias. Para lograr estos objetivos, la universidad y la empresa son
interdependientes, tanto para cumplir sus objetivos a corto plazo como para desarrollarse
(Fuentes, 2006). De acuerdo con Vega, Manjarres, Castro-Martinez y Fernandez (2011),
recientemente se ha percibido un cambio en la actitud general de los académicos a favor de este
tipo de vinculacion.

Con base a lo anterior, la Universidad Corporativa surge de necesidades insatisfechas
provenientes de un sistema educativo que se muestra lento en dar respuestas a requerimientos
mas especificos en la capacitacion en negocios, que mejoren las habilidades especificas de cada
individuo (Viltard, 2013). Tradicionalmente, el propdsito de una Universidad Corporativa ha
sido determinado por la necesidad de capacitar a los empleados y desarrollar sus habilidades
generales, que se consideran indispensables para la empresa (El-Tannir, 2002).

Por otro lado, Galvan (2008) sostiene que un tipo de conocimiento esencial para la
industria es el know-how, es decir, la parte operativa del conocimiento aplicado. El saber por qué
también resulta relevante cuando se necesita comprender los procesos cuando éstos son
abstractos, para los cuales se buscan aplicaciones para la industria y comercializacion.

Segiin Prihatin, Winstinindah y Warmiyati (2016), la competencia de habilidad dura
(hard skill) es la relacionada con la competencia técnica; tales como: los procesos de produccion,
marketing y administracion del Recurso Humano. Por lo contrario, la competencia de habilidad
blanda (soft skill) de la personalidad es una caracteristica de comportamiento; tales como:
iniciativa, perseverancia, desempefio, compromiso y confianza en si mismo; mientras que las

habilidades blandas (soft skill) de cognitiva son caracteristicas de una persona cuando se enfrenta
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a un problema; tales como: buscar informacioén, eficiencia, planificacion sistematica, resolucion
de problemas, habilidades persuasivas y asertividad.

Cada perfil de egreso en la Universidad de Monterrey (UDEM) cuenta con una Misién y
Vision de acuerdo con su plan de estudios. En este caso, la Mision de LDC es: “A través de una
formacion integral, el programa de Licenciado en Direccion Estratégica del Capital Humano
(LDC) busca desarrollar lideres capaces de gestionar las dinamicas organizacionales
convirtiéndose asi en un aliado estratégico para el negocio.” (Universidad de Monterrey, 2019).
La Vision de LDC es: “Ser un programa reconocido a nivel nacional por la excelencia académica
de sus profesores, estudiantes y egresados distinguiéndose por un liderazgo ético en la gestion
estratégica del talento humano.” (Universidad de Monterrey, 2019).

De acuerdo con la Universidad de Monterrey (2019), un profesional de LDC “es un
profesional emprendedor capaz de dirigir las relaciones laborales en una organizacion,
especializado en el capital humano y en el desarrollo del talento en las organizaciones, teniendo
como base la administracion organizacional, la psicologia humana y la justicia laboral, en un
entorno de cambios continuos y altas exigencias. Desempefidandose como: Director de Recursos
Humanos, Jefe de Reclutamiento y Seleccion, Coordinador de Capacitacion y Desarrollo,
Ejecutivo de Compensaciones, Responsable de Evaluacion del Recurso Humano, Responsable de
las Relaciones Obrero-Patronales, Responsable de Programas de Liderazgo y Cambio
Organizacional, Consultor en Recursos Humanos, Creador de Negocio Propio, Otros.”

El objetivo primordial de la carrera de LDC de la Universidad de Monterrey (2019), es
“formar profesionales que sean lideres emprendedores, competitivos y enfocados a desarrollar al

capital humano de las organizaciones, bajo un esquema de éxito personal y compromiso al logro
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de los objetivos de la organizacién en la que se desempeian, bajo un entorno de cambios
continuos y altas exigencias.”
De acuerdo con Universidad de Monterrey (2019) el perfil de egreso que sostiene la

UDEM de un egresado en LDC obtiene los siguientes conocimientos:

— Administracion de Empresas

— Estructura Organizacional

— Comportamiento de la Persona en las Organizaciones

— Psicologia

— Derecho Laboral

— Finanzas y Evaluacion de Proyectos

— Sistemas de Informacion y Herramientas Tecnoldgicas

— Operacion y Calidad

— Economia y Globalizacion

Por otro lado, habilidades del egresado en LDC son:

— Toma de Decisiones

— Analisis de Problemas Complejos

— Trabajo Interdisciplinario

— Trabajo en Equipo

— Comunicacion Oral y Escrita

— Negociacion

(Universidad de Monterrey, 2019)
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Los cursos de estudios profesionales que cursa un egresado de LDC son los siguientes:
— Fundamentos Administrativos
— Introduccioén a la Direccion y Administracion de Empresas
— Introduccioén a la Direccion del Capital Humano
— Informacion Financiera en los Negocios
— Macroeconomia
— Administraciéon del Capital Humano
— Estadistica
— Costos para la Toma de Decisiones
— Microeconomia
— Derecho Laboral Individual
— Sistemas Informaticos de Administracion de Personal
— Psicologia General
— Andlisis Financiero
— Mercadotecnia
— Sostenibilidad, Etica y Responsabilidad Social en los Negocios
— Atraccion del Capital Humano
— Emprendimiento Social
— Finanzas para Negocios
— Investigacion de Mercados
— Estructura Organizacional

— Plan de Negocios
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— Desarrollo del Capital Humano
— Seguridad Social
— Derecho Laboral Colectivo
— Direccion y Comportamiento Organizacional
— Estrategia de Retencion del Capital Humano
— Evaluacion del Recurso Humano
— Ambiente de Negocios Internacionales
— Administracion de la Compensacion [
— Administracion de Proyectos
— Psicologia Aplicada a la Solucion de Conflictos
— Sistemas de Informacion para la Administracion de Empresas
— Liderazgo y Cambio Organizacional
— Bienestar y Rentabilidad en las Empresas
— Tecnologias de Informacion para Negocios
— Implicaciones Financieras del Capital Humano
— Metodologia de la Investigacion para Negocios
— Administracion de la Compensacion 11
— Planeacion Estratégica del Capital Humano
— Consultoria de Negocios
(Universidad de Monterrey, 2019)
La transmision de la practica de Recursos Humanos, se vera reflejada cuando un

profesional comparta el conocimiento y practicas organizacionales a sus miembros de la
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organizacion (Ulrich, et al, 1995). Por esta razon, el saber a nivel conceptual sélo constituye una
pequefia parte de lo que representa la real practica de un conocimiento (Schon, 1995). Es
importante que el proceso de construccion, no sea so6lo de conocimientos sino también centrado
en el desarrollo de habilidades y valores asociados a un desempefio profesional eficiente
(Gonzalez y Gonzalez, 2007).

Cabe mencionar que la sola posesion del conocimiento, por muy valioso que sea, no
asegura la generacion de ventajas en el mercado. Asimismo, es necesario establecer una correcta
administraciéon del conocimiento, lo que implica el desarrollo de distintas actividades que
promuevan su adquisicion, asimilacion y transformacion (Fontalvo, Quejada y Puello, 2011).

De acuerdo con Ulrich (1995), investigd sobre las habilidades, conocimientos y practicas
que un profesional en Recursos Humanos necesita para ser competente. Las cuales agrup6 en las
tres areas de importancia mencionadas anteriormente las cuales son:

Conocimiento del Negocio:

— Précticas de Recursos Humanos
— Administracién Financiera

— Estructura Organizacional

— Relacion con el Consumidor

— Analisis de la Competencia

— Globalizacion

Valor que brinda Recursos Humanos:

— Atraccién y Seleccion de Personal

— Desarrollo de Personal
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— Recompensa

— Comunicacion

— Disefio Organizacional

Administracion del Cambio:

— Establecer confianza y credibilidad en la relacion con otros

— Comunicacion verbal efectiva

— Visionario

— Rol proactivo con relacion

— Fomenta la creatividad en otros

— Construye relaciones de apoyo

— Comunicacion escrita efectiva

— Razonamiento para influenciar en otros

— Articular los resultados del cambio

— Se compromete con el cliente a la constructiva relacion de problemas

— Clarifica las metas del negocio

— Pone problemas especificos en contexto de un panorama mas amplio

— Clarifica los roles y responsabilidades

Con todo esto, decidimos hacer un analisis comparativo entre lo que la Universidad de

Monterrey oferta como perfil de egreso de un profesional en la Licenciatura en Direccion
Estratégica del Capital Humano y los resultados que, segun la opinion de Analistas,

Coordinadores, Gerentes / Jefaturas y Subdirectores / Directores de Capital Humano de empresas
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en San Pedro Garza Garcia, Santa Catarina y Monterrey del estado de Nuevo Leon declaran

como necesidades actuales.
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Metodologia

Para el desarrollo de la metodologia se realizé una encuesta por internet (Ver Anexo 1)
ya que hoy en dia, la aplicacién de encuesta por este medio se considera un método rapido para
obtener informacion, de bajo costo y respuestas mas certeras (Diaz, 2012). Ahora bien, la
realizaciéon de la encuesta se prepard con base en el perfil de egreso de la Licenciatura de
Direccion Estratégica del Capital Humano (LDC) de la Universidad de Monterrey (UDEM) para
conocer la percepcion y si es realmente lo que las empresas necesitan de un recién graduado en
Capital Humano.

Para la elaboracion de la encuesta se utiliz6 la herramienta Google Forms (Ver Anexo 1),
la cual fue compartida via correo electronico. Consecuentemente, fue respondida por 17
corporativos que de acuerdo con INEGI estan ubicados en los municipios de San Pedro Garza
Garcia, Santa Catarina y Monterrey. Sucesivamente, se encuestd a 18 empresas adicionales de
igual presencia en Nuevo Ledn en los municipios previamente mencionados, con el fin de
enriquecer la investigacion.

Con base a las habilidades y conocimientos anteriormente mencionados, se realizd una
encuesta (Ver Anexo 1), la cual fue enviada a Analistas, Coordinadores, Gerentes / Jefaturas y
Subdirectores / Directores de Capital Humano o afines en las organizaciones, y evaluaron cuéles
de estos conocimientos y habilidades debe de tener un egresado de LDC. Se utilizé la escala
Likert la cual es una técnica de escala no comparativa y de naturaleza unidimensional (miden un
solo rasgo). Se busca obtener las preferencias del participante o el grado de acuerdo con una

declaracion o conjunto de declaraciones (Bertram, 2007).
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Por otro lado, se realizO una entrevista (Ver anexo 2) a las empresas en donde
actualmente estdn laborando los alumnos egresados del semestre Otofio 2018 para conocer a
fondo el progreso de su carrera profesional a partir del momento en el que egresaron. Asimismo,
se realiz6 una validacion de las habilidades y conocimientos que poseen tales alumnos,

analizando en qué medida cumplen con las necesidades de organizacion que se encuentran.
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Resultados

Los resultados obtenidos se presentan a continuacion, tanto en las encuestas como en las
entrevistas realizadas a las organizaciones. De acuerdo con la muestra real total de 63 empresas,
17 fueron respuestas del listado del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) la cual
representa un 27% de respuesta de la muestra real total. Por otro lado, se obtuvieron 18
respuestas de un listado de empresas que cumplen con las mismas caracteristicas de la poblacion
en los municipios encuestados, sin embargo, no aparecian en el listado de INEGI, ésto con el fin
de enriquecer esta investigacion. Finalmente, se muestra el resultado de dos entrevistas a las
empresas de los estudiantes egresados en el periodo de Otofio 2018 de la carrera LDC.

Ahora bien, se presentaran a continuacion los resultados generales en cuanto al egreso de

los estudiantes de LDC con relacion a las organizaciones encuestadas:

1. ¢Con cudnta frecuencia tu organizacion busca egresados de la UDEM de
la Licenciatura de Direccién Estratégica del Capital Humano?

35 respuestas

15

10

Gréfica 1.Frecuencia de busqueda de un LDC. Elaboracién propia
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Con esta primera grafica (Gréfica 1) es posible concluir que la mayoria de las respuestas
califican mayormente en poca frecuencia de busqueda, por lo que pocas empresas tienen

contacto frecuente para adquirir egresados de LDC.

2. ¢Al dia de hoy has contratado profesionistas que hayan egresado de la
UDEM de la Licenciatura de Direccién Estratégica del Capital Humano?

Si
371%

No
62,9%

Gréfica 2. Contratacion de un LDC. Elaboracion propia

La grafica 2 representa el porcentaje de organizaciones que al dia de hoy tienen
contratados algun egresado de la carrera de LDC, por lo tanto, es posible inferir la necesidad
actual de la profesion, ademas de que la cobertura de demanda es baja.

Posteriormente la grafica 3 nos muestra la importancia de las practicas profesionales para
las organizaciones y el iknow-how en los egresados, reflejando un promedio de 4.5 y 4.4
respectivamente. Por otro lado, donde existe una diferencia observable, es entre el conocimiento
tacito y explicito, lo cual refleja que existe una mayor importancia hacia el conocimiento tacito

en comparacion con el explicito.
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Promedio
Con base en escala Likert 1-5

5.0

3. ;Importanciaqueledasa 4.El imi plici 5.El imi ticito es 6. El concepto de know—how
las habilidades y/o es el que se encuentraen  personal, dificil de expresar es la aplicacién de una
conocimientos adquiridos en  libros, archivos y bases de  y sus raices primarias estan habilidad, es decir la relacién
la experiencia de pricticas datos de las organizaciones. en las experiencias. éQué de la practica con la teoria.

profesionales? ¢Qué tan importante tan importante consideras £Qué tan importante
consideras que es este que es este imi en id que en tu
conocimiento en tu tu empresa? empresa sepan aplicar la
empresa? teoria?

Grafica 3. Conocimientos y habilidades de egresados. Elaboracion propia

Resultados: Habilidades

Posteriormente se presentan los resultados obtenidos de las preguntas con relacién a las

habilidades del perfil de egreso de las encuestas con una breve descripcion de los mismos, en los

cuales se hizo un promedio de las respuestas individuales, agrupando los resultados por cada una

de las preguntas.

Al comenzar con la seccion de habilidades, se les pidid a los encuestados, ordenar la lista

de habilidades del perfil de egreso de LDC en orden de importancia segtin la opinién individual

de cada empresa (Ver grafica 4). Por lo tanto, las tres habilidades mas relevantes, es decir,

aquellas seleccionadas mas veces con el nimero seis, fueron: primero la habilidad de trabajar en

equipo, continuando con la habilidad para tomar decisiones, finalmente la habilidad de

comunicarse de forma oral y escrita.
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Por el contrario, los resultados de aquellas habilidades que son menos relevantes para las
organizaciones, es decir, aquellas seleccionadas mas veces con el numero uno, fueron; primero,
la habilidad de realizar trabajos de forma interdisciplinaria, segundo, la habilidad para negociar,

tercero, el analisis de problemas complejos.

7. Ordene los numeros del 1 al 6 (siendo 1 el menos importante y 6 el mds importante), las HABILIDADES que debe tener un
profesionista de Capital Humano.

N1 EN2 3 EN4 EES5 BN

Toma de Decisiones Analisis de Problemas Trabajo Interdisciplinario Trabajo en Equipo Comunicacion Oral y Escrita Negociacion
Complejos

Grafica 4. Habilidades de un LDC. Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados de la grafica 5 es posible comentar que la toma de
decisiones es la habilidad de mayor importancia para las empresas encuestadas. Por otro lado, el

trabajo interdisciplinario seglin estas organizaciones refleja la menor importancia.
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Promedio
Con base en escala Likert 1-5

5.0

3. ¢Importanciaqueledasa 4.El imi lici 5.El imi tacito es 6. El concepto de know—how
las habilidades y/o es el que se encuentra en personal, dificil de expresar es la aplicacién de una
conocimientos adquiridos en  libros, archivos y bases de y sus raices primarias astan habilidad, es decir la relacién
la experiencia de practicas datos de las en las exp dela pral:tlca con la teoria.
profesionales? £Qué tan importante tan importante conméems gQue tan importante
consideras que es este que es este que en tu
conocimiento en tu tu empresa? empresa sepan aplicar la
?

empresa?

Grafica 5. Habilidades de un LDC. Elaboracion propia

Resultados: Conocimientos

Posteriormente se presentan los resultados obtenidos de las preguntas con relacion a los
conocimientos del perfil de egreso de las encuestas con una breve descripcion del resultado, en
los cuales se hizo un promedio de las respuestas individuales, agrupando los resultados por cada
una de las preguntas.

Ahora bien, al comenzar la seccion de valoracion de conocimientos, los encuestados
realizaron un orden segun la importancia para su organizacion acerca de los conocimientos del
perfil de egreso (Ver grafica 6).

Asi mismo, los resultados de los conocimientos mas relevantes para las organizaciones,
es decir, las que mas seleccionaron con el nimero nueve, fueron: en primer lugar, conocer sobre

el comportamiento de la persona en las organizaciones, en segundo lugar, un empate de
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conocimientos sobre psicologia y la estructura de la organizacion, por Gltimo, un empate de los
conocimientos sobre la administracion de empresas y sobre sistemas de informacion y
herramientas de tecnologia.

Por el contrario, los conocimientos menos valorados por las organizaciones, es decir,
aquellos seleccionados mas veces con el numero uno fueron; conocer sobre la economia y
globalizacion, luego, conocer sobre psicologia, finalmente, tener conocimientos de operacion y

calidad (continuacion pagina 37).
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14. Ordene los niumeros del 1 al 9 (siendo 1 el menos importantey 9 el
mas importante), los CONOCIMIENTOS que debe tener un profesionista
de Capital Humano.

N EN: BN I BN EE: BN EN: BN

15
10
B
0
Admmisiracion de Emprasss Eztniclura Organizeconal Comporemiento ga la persona en les
Crganzacicnes
Stslemas da Inlormacian ¥ Hamamiantas Dparacion y Caldad Economia y Globalzacién

Tecnpidgicas

Paicoiogia Darnacha Labsaral Finanzas ¥ Eveluacion da Proyacios

Grafica 6. Conocimientos de un LDC. Elaboracion propia
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Promedio
Con base en escala Likert 1-5

5.0

8. ;Qué tan 9. ;/Qué tan 10. ;(Qué tan 11. ¢ Qué tan 12. ¢(Qué tan 13. {Qué tan
importante es importante es importante es importante es importante es importante es
para un _paraun de para un _paraun _paraun para un P
profesioni 5
Caplhl Humano Ia Carltal Humano  Capital Humano Ca ital Humano Caplnl Humano Ia Capltal Humano la
Toma d. e Anallms de el Trabajo el Trabajo en Comunicacién habilidad de
disciplinario? Equipo? Oral y Escrita? Negociacién?
Complejos"

Gréfica 7. Conocimientos de un LDC. Elaboracion propia
En la grafica 7 y 8, se presentan resultados de la encuesta segun el nivel de importancia
de los conocimientos de un LDC, el de mayor importancia es sobre el comportamiento
organizacional. Por otro lado, el de menor importancia es sobre operacion y calidad, asi como

economia y globalizacion.

Promedio
Con base en escala Likert 1-5

15. ;Qué tan 16. ;Qué tan 17. ;{Qué tan 18. ;Qué tan 19. ;Qué tan
importante es para un importante es para un importante es para un importante es para un importante es para un
profesionista de profesionista en en

Capital Humano saber  Capital Humano el Capltal Humano eI Capltal Humano el Capltal Humano el
sobre la saber sobre saber sobre el saber sobre saber sobre Derecho
ini ion de E: p F Laboral?
o laden N ,. oy

p

Gréfica 8. Conocimientos de un LDC. Elaboracion propia.
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Empresas que contestaron de INEGI

Adient

Alfa

Anhix

Arca Continental
Autlan

Banorte

Banregio

Cydsa Corporativo

FEMSA Corporativo

Empresas adicionales

Banco Base

British American Tobacco
CEMEX

Deacero

General Electric

Grupo 4s

Grupo Cinco

Heineken

Logrand Entertainment Group
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Grupo Alen

John Deere

Madisa

Principal Financial Group
Proeza

Quimmco

Soriana

Xignux

Oxxo Gas

Palmex Alimentos
PepsiCo

Punto Valle
Siemens

Softtek

Softys

Steelcase

The Home Depot
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Conclusiones

De acuerdo con los resultados previamente presentados, es posible concluir que poco
menos de la mitad de las organizaciones, es decir, un 42.9% de las empresas encuestadas en este
estudio, solicitan a estudiantes egresados de la UDEM. Por lo que existe una gran necesidad de
campo laboral para los profesionales egresados de LDC. Ademas de que un 62.9% de las
empresas, no ha tenido contacto alguno con esa carrera de la universidad. Por lo tanto, atin
existen un gran nimero de empresas que aun no contratan estudiantes de la UDEM dentro de
municipios cercanos a la universidad.

Ahora bien, de acuerdo con el estudio de Ulrich (1995), en donde formula una lista de
conocimientos y habilidades necesarias para un profesional de Capital Humano y los resultados
de acuerdo con habilidades y conocimientos del perfil de egreso de LDC, aquellos que resultaron
compatibles fueron:

Del bloque de conocimientos:

— Estructura Organizacional
— Comportamiento de la Persona en las Organizaciones
— Finanzas y Evaluacion de Proyectos
— Economia y Globalizacion
Del bloque de habilidades:
— Anadlisis de Problemas Complejos
— Trabajo Interdisciplinario

— Trabajo en Equipo
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— Comunicacién Oral y Escrita

Ademas, es posible concluir que de la lista total de los conocimientos del perfil de egreso
(en total 9) cuatro mantienen una similitud con lo propuesto por Ulrich. Por otro lado, de la lista
de habilidades del perfil de egreso (en total 6) cuatro mantienen la similitud con Ulrich. Por lo
tanto, es posible decir que desde la propuesta de esta lista en 1995 a la fecha, se ha mantenido
una base en el perfil que refleja consistencia en la manera de actuar o pensar por parte de un
profesional de Capital Humano, que se ve reflejado en la mayoria del perfil de egreso de un LDC
actual de la Universidad de Monterrey (UDEM). Asi mismo, los conocimientos y las habilidades
que son mas valoradas por las organizaciones encuestadas y que ademds son compatibles con
aquellas dentro del perfil de egreso y con la propuesta de Ulrich son:

— Habilidades: Trabajo en Equipo, Comunicacion Oral y Escrita
— Conocimientos: Comportamiento de la Persona en las Organizaciones y
Estructura Organizacional.

Con lo cual es importante comentar, que estas habilidades y conocimientos mencionados
anteriormente, son los que finalmente son de mayor importancia de acuerdo a los resultados de
las encuestas, por lo que es necesario formular una serie de acciones que destaquen de otra
forma, el resto de las habilidades y conocimientos del resto del perfil de egreso.

Tras recopilar los comentarios destacados relacionados con los conocimientos y
habilidades que las empresas consideran que le falta a un egresado de Capital Humano, se hizo

una clasificacion de Hard Skills y Soft Skills. A continuacion mostramos la lista:
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Hard Skills (Competencias necesarias para administrar)

— Administracién de Proyectos

— Administracion del Cambio

— Estructura Organizacional

— Excel

— Orientacion a Resultados

— Pensamientos Analiticos / Critico

— Big data analytics, Business Intelligence
— Compensaciones, LFT, IMSS

— Norma 035, SAT

— (Cadena de valor (como impacta y como RH puede aportar)
— Financieros

— Conocimiento sobre el negocio

Soft Skills (Personalidad / Estilo cognitivo)

— Inteligencia emocional*

— Comunicacion asertiva

— Liderazgo

— Inclusién de personas con discapacidades

— Compromiso y responsabilidad

* Habilidad mas popular en los comentarios, con dos respuestas
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Resiliencia y Adaptabilidad
Mindfulness
Pensamiento estratégico orientado a la funcion de Recursos Humanos

Proyeccion segtn su desarrollo y Plan de carrera

Se concluye que de las lista de 21 habilidades identificadas anteriormente, es importante

destacar que el plan LDC cuenta con 12 de ellas, las cuales son:

Hard Skills (Competencias necesarias para administrar)

Administracion de Proyectos

Estructura Organizacional

Excel

Big data analytics, Business Intelligence

Compensaciones, LFT, IMSS

Cadena de valor (como impacta y como RH puede aportar)
Financieros

Conocimiento sobre el negocio

Soft Skills (Personalidad / Estilo cognitivo)

Liderazgo

Compromiso y Responsabilidad

UNIVERSIDAD DE MONTERREY 44



LDC PROYECTO DE EVALUACION FINAL

— Inclusién de personas con discapacidades

— Pensamiento estratégico orientado a RH

A continuacion, tras la comparacion del conocimiento tacito y explicito, los resultados de
las encuestas reflejaron que las empresas dan mayor importancia a los conocimientos tacitos que
explicitos.

En 1996, Gallart menciona la escasez de vinculos universidad-empresa; sucesivamente
en el 2013, Viltard menciona que la creacion de universidades corporativas surge con base en
necesidades insatisfechas en las empresas por parte de las universidades. Por lo tanto, desde la
creacion del plan LDC en el afio 2015 y hasta la fecha, residen ciertas carencias en la formacion
de profesionales, es decir, aun existe una insuficiencia actual para el enriquecimiento de
conocimientos y habilidades del egresado de LDC.

Por lo anterior, se considera que las universidades deben incluir practicas que promuevan
la aplicacion de conocimientos a través de experiencias contextuales, mas que solamente brindar
el material de manera formal y sistematica. Asi mismo, tomando en cuenta que las universidades
aportan el conocimiento explicito y las empresas el conocimiento tacito, se considera que ambos
son conocimientos interdependientes. Por consiguiente, descubrimos la necesidad de fortalecer la
vinculacion entre el plan de estudios de la universidad con las empresas que la rodean. De tal
forma que los estudiantes puedan obtener una ampliacion de habilidades y conocimientos y sean
egresados preparados para laborar en un &mbito profesional.

Finalmente, de acuerdo con los hallazgos de las entrevistas realizadas a empresas donde

actualmente laboran egresados del plan LDC, existe una gran valoracion para la capacidad de
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analizar problemas, que incluye la priorizacidon y organizacién, generando un buen trabajo con
equipos. Otra habilidad destacada en la entrevista fue la negociacion, haciendo énfasis en
aquellas que resultan de la obtencion de beneficio mutuo. Ademads, se menciond que existe una
carencia en la habilidad para el disefio de entrevistas por competencias y disefio de
capacitaciones. Por otro lado, los conocimientos que se encontraron relevantes en las entrevistas
son: evaluacion de proyectos, su impacto en resultados y viabilidad para la organizacion; asi
como leyes laborales en materia de pensionados e Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS),
cabe recalcar que la experiencia se considera como un factor que aporta al aprendizaje de éstos.
Adicionalmente, se identifico que ciertas actitudes y valores como la proactividad, ganas de

aprender y honestidad son de importancia para el perfil de egreso.
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Aprendizaje individual

Regina Pdez Chapa

La unica constante es el cambio y las universidades necesitan actualizarse continuamente
con base a estos cambios y nuevas tendencias que el mundo laboral exige. El sistema educativo
esta en urgencia de implementar experiencias vivenciales para enriquecer las habilidades y
conocimientos de sus estudiantes. El perfil de egreso LDC de la UDEM, es muy humano que
ninguna otra universidad ofrece. Sin embargo, hay mucho mas qué implementar y mejorar para
aportar a la sociedad, en especial a las empresas. La vida universitaria es Unica e inigualable y
mucha responsabilidad recae en lo que se vivio y aprendio durante esta €poca. La investigacion
me permitid confirmar que los conocimientos por si solos no aportan mucho si no sabemos cémo
aplicarlos. Finalmente, la aplicacion de nuestras habilidades y conocimientos nos permiten
alcanzar nuestro maximo potencial y poder alcanzar todas las metas y objetivos que nos

proponemos en un ambito personal y profesional.
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Natalia Leos Suarez

La vinculacion universidad - empresa, es una relacion que ha existido durante afios en la
sociedad, no obstante, es un tema que hoy en dia sigue teniendo areas de oportunidad, en la falta
alineacion de los planes de estudio de las universidades y el conocimiento practico que las
empresas demandan. Por lo anterior, tomando en cuenta que el desarrollo de habilidades en los
estudiantes, va de la mano con las experiencias académicas - laborales que éstos viven a lo largo
de su carrera universitaria, creo relevante el mantenimiento de la implementacion de retos y
proyectos académicos, que enriquezcan las habilidades y conocimientos de los futuros egresados
en Direccion Estratégica de Capital Humano (LDC), asi como estrategias de aprendizaje
enfocadas en el know-how de las diferentes areas de Recursos Humanos, aportados por los

administradores del plan LDC 2015.
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Lourdes Garza Ramirez

Las universidades ya no son las principales generadoras de conocimiento que te preparan
para el mundo laboral, dado esto, se crearon las universidades corporativas, ya que se identifico
la escasez del vinculo entre universidad y empresa; esto resulta como una falla en la formacion
de los estudiantes para la vida laboral. Los métodos que las universidades actualmente usan para
ensefiar pueden llegar a ser anticuados para lo rapido que las empresas, el mundo y la tecnologia
estd cambiando, por lo que la preparacion ya no contiene suficientes conocimientos que las

empresas esperan o desean de un recién egresado.
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José Virgilio Orozco

La universidad tiene un gran impacto en la preparacion de estudiantes para el desempefio
futuro del profesional, que si bien no es posible cubrir todas las necesidades que las
organizaciones desean, el perfil ha tenido un impacto clave en las organizaciones y entre mayor
sea el desconocimiento de lo que se necesita, siendo un perfil que tiene afios de haberse creado.

En la actualidad el perfil tiene necesidades fundamentalmente similares de las propuestas
en los afios 90’s, implica cambios en habilidades y conocimientos reformados, pero claves para
el desarrollo de la mejora del perfil. Es claro que cada uno de estos agentes, tanto las
universidades como empresas tienen intereses particulares, sin embargo, segun literatura
encontrada, la forma en que convergen la reflexion y la accion, se llega a una mejor comprension

de la finalidad que tiene la universidad en la preparacion de estudiantes.
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Aprendizaje colectivo

Como equipo los aprendizajes obtenidos de la investigacion fueron; las universidades se
encuentran en procesos de adaptacion de nuevas herramientas y métodos, en los que de acuerdo a
la literatura dotan a estudiantes de conocimientos y habilidades necesarios, que si bien tendran
que mantenerse en constante cambio, debido a actualizaciones de la demanda de organizaciones,
es posible mantener planes que mantengan a los estudiantes preparados para aquellas
necesidades mas actuales. Por lo tanto, en la medida en que se mantengan en comunicacion la
universidad y la empresa, es como se puede conocer tanto el aprovechamiento académico por
parte de la universidad, asi como del desempefio profesional una vez terminada la carrera.

Por otro lado, desde el afio 2015, en la renovacion del plan de estudios, han surgido
necesidades y cambios en diferentes tematicas que afectan a la organizacion, por lo que es
relevante que esta clase de consultas sean de forma madas constante con las empresas, la
utilizacion de nuevas herramientas e incluso el desarrollo de nuevas aplicaciones del
conocimiento desde la universidad, siendo asi un area de mejora para futuro de los profesionales
y de las organizaciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, el perfil de egreso de LDC
no es el Top of Mind de las organizaciones, lo cual se pudiera considerar un area de oportunidad
para la Universidad de Monterrey con el fin de darse mas a conocer. Al realizar un analisis sobre
el desaprovechamiento de los conocimientos y habilidades vistos en una materia del plan de

estudios LDC de la UDEM equivale aproximadamente a $ 17, 940.00 pesos mexicanos,
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impactando no solamente en el desempeino de los egresados, sino también en la inversion que se

hace en la educacion de los futuros profesionistas.

Recomendaciones

De acuerdo con los hallazgos, fortalezas y éareas de mejora de esta investigacion,
entrevistas y encuestas, se plantean una serie de propuestas que ayuden al perfil de egreso LDC
de futuras generaciones a obtener una mejor preparacion al momento de finalizar con la vida
estudiantil e ingresar a una vida laboral.

Por lo anterior, segmentamos con base a diferentes areas de Recursos Humanos y
presentamos recomendaciones para enriquecer el aprendizaje y conocimiento de los estudiantes.

Con base a los resultados de la investigacion, se recomienda que la Universidad de

Monterrey tome las siguientes acciones en base al perfil de egreso de LDC:

Eliminar

— Del bloque de conocimientos: Operacion y Calidad.

— Del bloque de habilidades: Trabajo Interdisciplinario.

Fortalecer

— Conocimientos en Excel enfocados a practicas especificas de Recursos Humanos.
— Conocimientos de la Psicologia que se relacionan con el comportamiento en las

organizaciones.
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— Actualizar uso de herramientas de pruebas psicométricas en la materia de
Evaluacion del Recurso Humano.

— Conocimientos en Economia y Globalizacion, y sus implicaciones en las
organizaciones.

— Materias como Seguridad Social, Derecho Laboral Colectivo y Derecho Laboral
Individual, revisando métodos y herramientas efectivos para las Relaciones
Laborales.

— En la materia de Psicologia Aplicada a la Resolucion de Conflictos, cambiar el
enfoque de la clase para que se preste al andlisis de problemas, con aplicacion de

casos reales de las organizaciones.

Anadir

— En la materia de Atraccion de Capital Humano, hacer las sesiones de clase
presenciales e incluir practicas en desarrollo de entrevistas por competencias.

— En materias como Compensaciones | y Compensaciones II, ademas del
conocimiento tedrico, agregar herramientas y métodos que utilizan las empresas

para hacer sus calculos.

Practicas adicionales en areas especificas de Capital Humano

Para el desarrollo de esta iniciativa, se busca fortalecer habilidades especificas que
ayuden a relacionar los conocimientos del perfil LDC, de manera que sea reconocible su

aplicacioén por medio de précticas con las que se buscard una empresa que requiera el desarrollo
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o aplicacion de determinado proyecto. La duracion de las practicas podria ser desde seis meses a
un afio en las que los estudiantes permaneceran en determinada empresa; de acuerdo al semestre
y materia que se encuentren. Las areas de conocimientos y habilidades en las que se recomienda
implementar estas practicas adicionales son las siguientes:
Compensaciones
— Realizar una propuesta de mejora a una de las compensaciones actuales de una
empresa con el fin de hacerla mas atractiva y competitiva en el mercado.
Reclutamiento y Seleccion
— Vivir el proceso de reclutamiento y seleccion a través de diferentes herramientas y
plataformas de busqueda de candidatos.
— Realizar las entrevistas necesarias que filtren a los candidatos.
— Utilizar alguna plataforma o herramienta para la aplicacion de la psicometria e
identificar al candidato ideal para el puesto.
Capacitaciones
— Realizar la planeacién y ejecucion de una capacitacion que cubra la adaptacion
del personal para el ejercicio de ciertas funciones o retos especificos y asi
alcanzar los objetivos de corto y largo plazo de la organizacion.
Relaciones Laborales
— Analizar casos de sindicatos actuales en empresas donde los estudiantes se

encuentran haciendo practicas profesionales.
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Gestion de Talento
— Elaborar proyecto de plan de sucesion, utilizando alguna herramienta para
identificar a los colaboradores con alto potencial, en el que puedan tener la
oportunidad de desarrollar el talento en diferentes puestos de la organizacion.
Gestion del Cambio
— Realizar un proyecto de mejora enfocado en aspectos de cambio que beneficie a
los colaboradores y la organizacion en general.
Cultura Organizacional
— Realizar un proyecto que fortalezca el engagement de los colaboradores para
mejorar la cultura de la organizacion.
— Materia de Atraccion de Capital Humano, que sea presencial e incluir practicas en
desarrollo de entrevistas por competencias.
— En materias como Compensaciones I y Compensaciones II, ademas del
conocimiento teodrico, agregar herramientas y métodos que utilizan las empresas

para hacer sus calculos.
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Propuestas

1. Incorporar la habilidad de adaptacion

Dentro de las habilidades del perfil de egreso de un LDC, se recomienda que se agregue
la habilidad de adaptacion para que el estudiante pueda salir a la vida laboral con la practica de
hacer uso de nuevas herramientas y la continua utilizacion de distintas formas de aprendizaje. Lo
anterior con la intencion de que los conocimientos no terminen siendo obsoletos ya que en la
actualidad los cambios constantes nos obligan a adaptarnos y ser rapidos para adoptar nuevas

herramientas y tendencias.

2. Creacién de materia: “Inteligencia Emocional y Diversidad en las

Organizaciones”

Debido a hallazgos en los comentarios de las organizaciones encuestadas con relacion a
necesidades adicionales de un profesional de Capital Humano, se busca proponer la creacion de
una materia en la que exista la aplicacion del manejo de emociones a nivel intrapersonal e
interpersonal. Ademas, de como esto afecta en las organizaciones, el desarrollo de equipos y
manejo de situaciones bajo estrés. Del mismo modo, la gestion de la diversidad, los factores que
lo involucran e implicaciones en la organizacion, con base en la verdad.

Esta serie de propuestas tienen como finalidad que la UDEM pueda enriquecer el perfil
de egreso de los estudiantes de LDC, el cual satisfaga necesidades actuales de las organizaciones,
buscando que en el largo plazo tengan un mejor desempefio posterior a los estudios, obteniendo

una carrera profesional mas estable.
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Apéndices y anexos

Anexo 1: Encuestas

Habilidades y Conocimientos
Practicos Capital Humano - UDEM

Buen dia,

El objetivo de esta investigacion es conocer la preparacion gue ofrece |a Licenciatura de Direccidn
Estratégica del Capital Humano de la Universidad de Monterrey (UDEM) y si es realmente lo que las
empresas necesitan.

Pedimos de tu apoyo para que puedas contestar esta encuesta con total honestidad, tus
respuestas podrian ayudar a valorar el plan de estudios de la UDEM y asi mejorar el programa

academico. Para tu tranquilidad, te informamos que los datos proporcionados son confidenciales.

Agradecemos de antemano el tiempo que tomaste para contestar esta encuesta:

*Obligatorio

Empresa *

Puesto *
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1. ;Con cuénta frecuencia tu organizacion busca egresados de
la UDEM de la Licenciatura de Direccién Estratégica del Capital
Humano? *

1 . 3 4 5

Nunca () O &) ) () Muy frecuentemente

2. ¢ Al dia de hoy has contratado profesionistas que hayan
egresado de la UDEM de la Licenciatura de Direcciéon Estratégica
del Capital Humano? *

O si
ONO

3. ¢Importancia que le das a las habilidades y/o conocimientos
adquiridos en la experiencia de practicas profesionales? *

1 2 3 4 5

Nadadeimportancia () (O (O (O (O Muchaimportancia
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4. El conocimiento explicito es el que se encuentra en libros,
archivos y bases de datos de las organizaciones. ;Qué tan
importante consideras que es este conocimiento en tu
empresa? *

1 2 3 - 5

Nadadeimportancia () (O (O (O (O Muchaimportancia

5. El conocimiento tacito es personal, dificil de expresar y sus
raices primarias estan en las experiencias. ;Qué tan importante
consideras que es este conocimiento en tu empresa? *

1 2 3 4 5]

Nadadeimportancia () (O (O (O () Muchaimportancia

6. El concepto de know—how es |a aplicacion de una habilidad,
es decir la relacidén de la practica con la teoria. ;Qué tan
importante consideras que en tu empresa sepan aplicar la
teoria? *

1 2 3 = S

Nadadeimportancia () (O (O (O () Muchaimportancia
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La habilidad se identifica como conocimiento practico o técnico, la capacidad de aplicar
conocimiento tedrico en un contexto practico.

7. Ordene los numeros del 1 al 6 (siendo 1 el menos importante
y 6 el mas importante), las HABILIDADES que debe tener un
profesionista de Capital Humano. *

1 2 3 4 5 3]

Deciiionms ©c © © © o ©
Andlisis de
proemas o ©o © 0 0 ©

omplejos
I}Tfrgggcipiinartu O O O O O O
Eauipo O O O O O O
v ©O O O ©O O O
Megociacion O O O O O O
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8. ; Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano la Toma de Decisiones? *

1 2 3 4 S

Nada importante () O O O ()  Muy importante

9. ;Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano el Andlisis de Problemas Complejos? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O ()  Muy importante

10. ;Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano el Trabajo Interdisciplinario? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O Muyimportante
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11. ¢ Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano el Trabajo en Equipo? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O  Muy importante

12. ;Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano la Comunicacién Oral y Escrita? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O ()  Muy importante

13. ;Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano la habilidad de Negociacién? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O () Muy importante

El conocimiento es la combinacidn de informacion, contexto y experiencia.
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14. Ordene los numeros del 1 al 9 (siendo 1 el menos
importante y 9 el mas importante), los CONOCIMIENTOS que
debe tener un profesionista de Capital Humano. *

1 2 3 4 5 6 7 8

s O O O O O O O O
g?tgr:rfitzlgziunal :) O O O o O O O
Comportamiento
Ic:iesia persona en :) O O o O O O O
Organizaciones
Psicologia :) o O o O o O O
peecholaborsl ) O O O O O O O
tiwone O O O O O O O O
Sistemmas de

Informacion y :)
Herramientas
Tecnolégicas

Operacion y
Calidad :)

o
coaizacisn O O O O

O
O
O
O
O
O
O

O
O
O
O
O
O
O
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15. ¢Qué tan importante es para un profesionista de Capital
Humano saber sobre la Administraciéon de Empresas? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O  Muy importante

16. ¢ Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Estructura Organizacional? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O  Muy importante

17. ¢ Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre el Comportamiento Organizacional? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O ()  Muy importante
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18. ¢Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Psicologia? *

1 2 3 o 5

Nada importante () O O O ()  Muyimportante

19. ;Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Derecho Laboral? *

1 2 3 i 5

Nada importante () O O O ()  Muy importante

20. ¢{Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Finanzas y Evaluacion de Proyectos? *

1 2 3 o 5

Nada importante () O O O (O  Muy importante
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21. ;Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Sistemas de Informacion y
Herramientas Tecnol6gicas? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O  Muyimportante

22. ;Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Operacién y Calidad? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O (O  Muy importante

23. ;Qué tan importante es para un profesionista en Capital
Humano el saber sobre Economia y Globalizaciéon? *

1 2 3 4 5

Nada importante () O O O ()  Muyimportante
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1. ¢ Consideras que algun conocimiento, habilidad o practica le
falta a un egresado de Capital Humano?

Tu respuesta

2. i Te gustaria comentar algo adicional relacionado con este
tema?

Tu respuesta

75
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Anexo 2: Entrevistas: Cemex y Grupo Via Inmuebles

CEMEX

Gerente RH Staff

1. (Con cuanta frecuencia tu organizacion busca egresados de la UDEM de la Licenciatura de
Direccion Estratégica del Capital Humano?

— 4. Fue una carrera que identificamos, no teniamos el conocimiento de que existia. A raiz
de que tenemos a Gloria y a Giovanna le dimos foco a esa carrera y sabemos que la
UDEM Ia tiene ya muy bien estructurada.

2. (Importancia que le das a las habilidades y/o conocimientos adquiridos de Gloria en la
experiencia de practicas profesionales?

— 4. Se conjuga varias cosas: uno es el aprendizaje que tienes en aula, pero en gran medida
también las competencias que ya tienes como persona.

8. (Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Toma de Decisiones en tu empresa?

— 5. Es muy relevante porque en empresas grandes como ésta, que mucha gente
interactuando y pasando muchas cosas al mismo tiempo, es muy importante tomar la
decision correcta bajo un marco de referencia ya consensuado y hacer las cosas de
manera independiente, es muy clave. Sobretodo que tengan ese arrojo que vayan y

pregunten y averigiien, que insistan.
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9. ({Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Analisis de Problemas Complejos?

— 5. Vuelvo a lo mismo, hay muchas cosas sucediendo al mismo tiempo y tienes que tener
esa habilidad de ver a cudl le das prioridad y como identificarlas y como hacer que las
cosas ocurran y trabajar a través de otros también.

10. ;Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Trabajo Interdisciplinario?

— 5. Es muy relevante.

11. ;Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Trabajo en Equipo?

— 5. Esa es la parte mas critica para mi por varias razones: una porque para empezar, te
facilitan més las cosas cuando trabajas en un buen ambiente, con equipos de alto
desempefio las cosas fluyen mas rapido y llegas a ciertos acuerdos con quienes
interactias, como el “t me ayudas, yo te ayudo” y eso es como un arte. Como obtienes
resultados a través de alguien maés por trabajo en equipo y ademas el ambiente de trabajo,
porque si hay mucha presion al menos las cosas fluyan bien.

12. {Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Comunicacion Oral y Escrita?

— Creo que aqui es cuestion de etapas, la etapa en la que ella (Gloria) esta ahorita que la
acaban de entregar su diploma, un 3. Pero llega un punto en que vas avanzando en la
organizacion y vas interactuando con otras audiencias a lo mejor de mas jerarquia, ahi es
donde se hace mas relevante.

13. ;{Qué tan importante es que Gloria tenga la habilidad de Negociacion?
— 4. No lo es todo, pero si es bien importante el negociar. Vuelvo a lo que decia, como a

través de otras personas negocio, “oye ti me das esto, yo te doy esto”, como vendes tus
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proyectos, y se lo tienes que vender alguien mds para que también te lo compre y te
ayude y los dos tengan un beneficio, eso es negociar.
15. {Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de la Administraciéon de Empresas?

— Es importante, pero no lo es todo, o sea no nada més administracion de empresas. Yo
digo que un 3, pero hay otras cosas que debes aprender no solamente el tema
administrativo, sino el tema analitico, el tema de manejo de informacidn, otras cosas
como temas de planeacion estratégica de negocios.

16. ;Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de la Estructura Organizacional?

— Para lo que hacemos un 4. De hecho nosotros gestionamos esa estructura organizacional
entonces tenemos que conocerla bien y entre mas la conozcas eres mucho mas rapido y
mas efectivo. Y aparte te ayuda en la toma de decisiones.

17. ;Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento del Comportamiento Organizacional?

— 4. Porque también atendemos muchos temas, obviamente como su nombre lo dice a
Recursos Humanos, también vemos temas que tienen que ver con la persona y cémo
interactia y como se comporta en la organizacién. Entonces por eso hay que tener un
buen marco qué referencia para poder atender esos temas.

18. ;Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de la Psicologia?

— 3. Es parecida a la administracién, como que es un poco de todo o mucho de todo. Pero

hay otras cosas que yo creo es mas relevante.
19. ;Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento del Derecho Laboral?
— En la posicidn en la que estd (Gloria), es un 3. Porque si es importante pero no esta en

una zona operativa, en una audiencia operativa donde haya mas dinamismo que a lo
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mejor ve sindicatos y ya el tema laboral legislativo si es muy critico, aqui la verdad no lo
es tanto es puro personal administrativo.
20. (Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de Finanzas y Evaluacion de
Proyectos?

— 3. Para la posicién en la que estd todavia (Gloria), pero en la medida que ti vas
avanzando en una organizacion, aparte de las audiencias estas que te comentaba, también
ves temas o proyectos estratégicos que tienes que tener un analisis financiero de que lo
que vas a proponer si tiene retorno o no, si es viable o no financieramente, y a qué va a
contribuir pero ahorita no lo necesita pero lo va a llegar a ocupar.

21. ;(Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de Sistemas de Informacion y
Herramientas Tecnologicas?

— 5. Ahi si en cualquier nivel en el que estés, yo creo que el manejo de informacién y mas
con las nuevas tendencias ahora digitales y nuevas herramientas que estan saliendo yo
creo que es muy critico.

22. ;Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de Operacioén y Calidad?
— 2
23. (Qué tan importante es que Gloria tenga conocimiento de Economia y Globalizacion?
— 3
1. ;(Consideras que algun conocimiento, habilidad o practica le falta a Gloria como egresada de
Capital Humano?
— Yo creo que si, no s¢ qué tan importante o relevante sea, por ejemplo ella (Gloria) trae

ahorita el programa de pensionados. Ahi hay un tema muy técnico que tiene que ver con
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temas del IMSS, que si la anualidad 40, que si la anualidad 33, que si el Salario Diario
Integrado entonces esa parte cuando se la empezamos a pasar si not¢ como que no lo
tenia muy dominado. Y eso es un tema muy bdasico que, igual con lo laboral asi como te
ensefian que hay tiempo extra, pueden ser 9 horas a la semana y se paga doble o triple, lo
mismo es con los temas del IMSS. Pero es algo a lo que ella (Gloria) se estd enfrentando
ahorita pero no es critico tampoco, pero si me di cuenta que a lo mejor en la escuela les

falt6 un poquito de esa parte pero bueno aqui también lo vas aprendiendo.

2. (Te gustaria comentar algo adicional relacionado con este tema?

— A mi me gusta mucho el perfil de los egresados de la UDEM. Yo he tenido muchos en mi

equipo de la UDEM vy la verdad es que se trabaja muy padre y muy agusto con ellos.
Cumplen con estas necesidades de trabajar en equipo, de ser proactivos, tener ganas de
aprender, son muy honestos, muy vulnerables, tienen ese chip que les dan ahi en la
UDEM vy entonces a mi me gusta mucho. Me siento muy agusto trabajando con ellos y
esta carrera también igual, los poquitos que he tenido en mi equipo como Giovanna y
Gloria con muy buenas bases y las veo como personas que van a seguir creciendo en la
organizacion sin problema. Tienen mucha proyeccion con sus jefes, sus clientes. Yo creo

que la carrera tiene muy buenas bases, a mi me gusta.
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GRUPO VIA INMUEBLES

Coordinadora de RH

1. (Con cuanta frecuencia tu organizacion busca egresados de la UDEM de la Licenciatura de
Direccion Estratégica del Capital Humano?

— Como depende mucho la rotacion, pondria un 3.
2. (Importancia que tu le das a las habilidades y/o conocimientos adquiridos en tu experiencia de
practicas profesionales?

— Mucho, 5
8. (Qué tan importante es que en tu empresa tengan la habilidad de Toma de Decisiones?

— 4
9. (Qué tan importante es para ti que tu tengas una habilidad de Analisis de Problemas
Complejos?

— Por el tipo de trabajo un 3, depende mucho de las funciones.
10. (Qué tan importante es para ti que una persona tenga la habilidad de Trabajo
Interdisciplinario?

— 5
11. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga la habilidad de Trabajo en Equipo?

— 4
12. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga tenga la habilidad de Comunicacion
Oral y Escrita?

— 4
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13. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga la habilidad de Negociacion?

— 5
15. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de la Administracion de
Empresas?

— 5
16. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de la Estructura
Organizacional?

— 4
17. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento del Comportamiento
Organizacional?

— 5
18. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de la Psicologia?

— 4
19. ;{Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento del Derecho Laboral?

— 5
20. ;/Qué¢ tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de Finanzas y Evaluacién
de Proyectos?

— 3
21. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de Sistemas de
Informacion y Herramientas Tecnoldgicas?

— 4

22. ;Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de Operacion y Calidad?
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— 2
23. (Qué tan importante es para ti que una persona tenga conocimiento de Economia y
Globalizacion?

— 3
Crees que con esos conocimientos y habilidades es suficiente, por ejemplo ti (Barbara) te
graduaste en diciembre de 2018, tengo entendido que ya habias hecho practicas y luego
ingresaste a empresa, como fue esta transicidon, te capacitaron o tu ya contabas con estos
conocimientos y habilidades?

— Cuando yo (Barbara) hice practicas, yo tomé un curso durante el verano de entrevista por
competencias que me sirvido bastante. De hecho me ayuddé demasiado para poder
desarrollar el area, entonces en octubre, hace un afio mi jefa se va y me delega todas sus
responsabilidades. Yo nada mas la apoyaba en en cosas un poquito mas superficiales, la
apoyaba con llamadas telefonicas, administracion de cierta informacion y cuestiones de
encuestas organizacionales. Entonces cuando mi jefa se va, pues yo me encargo de
practicamente todo: tener que filtrar telefonicamente, tener que citar y llevar a cabo las
entrevistas, hacer segundos filtros con gerentes, hacer los contratos y que los firmaran,
administrar toda la informacion del personal en la base el CRM, administrar cumpleafos,
administrar altas y bajas, llevar también una informacion analitica de cuantas bajas hubo,
cuantas altas hubo, cuanta rotacion hubo por gerencia, mucha informacion. Entonces yo
creo que me sirvid mas, en lo que corresponde reclutamiento y seleccion, yo creo que
cosas mds importantes que nos falta como carrera, como area de oportunidad, yo creo que

todo lo que esta en medio de la cadena de RH, la capacitacion y desarrollo yo creo que es
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algo sumamente importante que si le falta a la carrera mucho de eso. Yo creo que de
compensaciones y ndmina salimos bastante bien en ese sentido, pero como mi puesto en
si no requiere mucho lo que es compensaciones y nomina realmente no lo sé, pero
también creo que hay cursos que ofrece la UDEM que yo creo que nosotros ya los
deberiamos de tener por default como RH, como el de entrevista por competencias,
porque aunque la maestra Maritza nos ensefi0o, no tenia idea de como era la entrevista.
Era la punta del iceberg y ya cuando tomé el curso, dije que esto es un chorro de
informacion que es super valiosa porque a mi me sirvid para crear una definicion de
competencias en donde yo trabajaba porque no habia nocién de eso, y eso no existia
entonces yo pude definir. Bueno entonces, un vendedor necesita estas competencias, tuve
que desglosar y crear preguntas, tienes que aprender a formularlas, como ejecutarlas y
verificar como te estan contestando para completar la informacion y calificar candidatos
en base a sus preguntas con una tabla de puntuaciones y hasta tener un consenso con el
gerente para ver si si o si no, se le da el acceso al candidato asi como la psicometria, en la
psicometria yo creia que estibamos muy bien pero yo creo que si es cierto detalles que se

pueden mejorar.

Por ejemplo, actualmente yo (Natalia) cuento con 2 afios de préctica profesionales, entonces

ciertos conocimientos que me estas diciendo yo ya los conozco por la empresa, pero por ejemplo

tu (Barbara) que ya egresaste y estas mas de 10 actividades que me dijiste, leiste o investigaste

nuevamente o como le hiciste, por ejemplo ti me dices que lo haces sola 0 me imagino que

tienes un equipo que te apoye, pero cémo le hiciste para saber que estaba bien?
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— Por ejemplo cuando yo tomé el curso todavia estaba con mi jefa, pero mi jefa no tenia
mucho conocimiento del area de Recursos Humanos porque ella es comunicologa.
Entonces la gran ventaja que yo tuve durante el curso, es que me dieron un set de
competencias definidas para vendedores, entonces para mi fue mucho mas facil ya
adaptar las preguntas de acuerdo a esas competencias y ya nada mas llevar a cabo todo el
procedimiento que nos habian ensefiado en el curso. Y yo creo que si agregas eso de la
psicometria que yo ya la habia llevado también antes en Evaluacion del Recurso Humano
creo que eso ya me dio una sensaciéon mas completa de como ejecutar Reclutamiento y
Seleccion.

(Conversacion entre Natalia y Barbara)

Como el nombre de la carrera lo dice, es parte de la estrategia de la organizacion y para mi,
(Natalia) esa estrategia es para crear valor y como creo valor?, por las competencias, como creo
competencias?, evalua con la misma capacitacion y como hago la capacitacion?, como hago los
indicadores?, con las evaluaciones de desempeno. Son areas de oportunidad stper factible que se
pueden aprovechar. Que nos digan (Barbara) como se hace una evaluacion por competencias,
porque aunque llevemos materias como: Estrategias de Retencion para el Capital Humano,
Direccion y Comportamiento Organizacional, o sea si tenemos materias que estan muy tedricas,
pero el chiste es saber ejecutarlas, lo que realmente estan usando el dia de hoy en las empresa. Y
yo creo (Barbara) que en derecho laboral estamos bien, los contratos no es mucho problema
porque es por comision, es una especie de honorarios, pero por ejemplo ya con contratos
laborales formales si sirve porque hay muchas cosas que a lo mejor la gente no sabe o huecos

que puede haber y obviamente no somos abogados, pero si saber lo basico: aguinaldo, prima
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vacacional, vacaciones, todo eso que sea por tiempo indeterminado, las indemnizaciones. Algo
que me (Barbara) queda claro es cuando te gradues, la forma en que se lleva a cabo la ley es muy
distinta porque una cosa es lo que viene en la ley federal y otra cosa es el como se hace en la vida

real.
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