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Resumen

La presente investigacion analiza la empleabilidad de profesionales de la carrera de
Ingenieria Industrial y de Sistemas de una universidad publica del noroeste de México, con
el proposito de comprender como se construyen y desarrollan sus trayectorias profesionales
en un contexto caracterizado por la desigualdad de género y las transformaciones del mercado
laboral. El estudio aborda tres momentos clave del proceso de empleabilidad: la insercion, la
permanencia y el ascenso laboral, entendidos como fases interrelacionadas en las
experiencias profesionales de las personas. El andlisis se sustenta en un modelo analitico
multidimensional con enfoque de género que articula las dimensiones personales,
contextuales y temporales, permitiendo reconocer tanto los recursos individuales como las
estructuras sociales que influyen en las oportunidades laborales. Desde esta perspectiva, la
empleabilidad se concibe como construccion social que trasciende las habilidades
individuales y estd profundamente mediada por las condiciones estructurales, las relaciones
de poder y las normas de género que operan en el entorno laboral. La investigacion se
desarrolld bajo un enfoque cualitativo, mediante entrevistas semiestructuradas a
profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas, con el fin de recuperar sus experiencias,
percepciones y estrategias frente a los desafios del mundo del trabajo. El andlisis de las
narrativas permitié identificar patrones y diferencias significativas en las trayectorias
laborales segun el género. Los resultados muestran que, si bien tanto hombres como mujeres
comparten el interés de desarrollarse profesionalmente, las trayectorias masculinas tienden a
ser mas lineales y con mayor movilidad ascendente, mientras que las trayectorias femeninas
se ven interrumpidas por factores como la doble jornada, la segmentacion ocupacional, el
techo de cristal y la escasa movilidad vertical. Asimismo, se evidencian tensiones entre las
expectativas instituciones de productividad y las aspiraciones personales de bienestar y
equilibro vida-trabajo, especialmente entre mujeres profesionistas. En consecuencia, este
estudio concluye que la empleabilidad debe comprenderse como un fenomeno social y
relacional, construido en la interaccion entre las personas y los distintos niveles contextuales

que moldean sus posibilidades de desarrollo profesional.

Palabras clave: educacion superior, educacion y empleo, género, mercado de trabajo,

profesionistas.
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Introduccion

La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar la empleabilidad de las y
los profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas, haciendo énfasis en los procesos de
insercion, permanencia y ascenso. Este interés surge a partir del reconocimiento de los desafios
que enfrenta la juventud en materia de empleo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
en el 2019 reconocié que los problemas relacionados con el desempleo, subempleo y la
informalidad laboral afectan mdas a la poblacion joven con respecto al resto de personas
econdmicamente activas. En la misma linea, Martinez y Renteria (2007) puntualizan que cada vez
sera mas dificil conseguir un empleo, dada la evolucion de las exigencias del mercado, lo que
obliga a los (las) profesionistas a desarrollar nuevas estrategias para ingresar, mantenerse y

progresar en el &mbito laboral.

Si bien existe una importante produccion académica sobre la empleabilidad a nivel
internacional (Fugate, Kinicky y Ashforth, 2004; Geeregat, Cifuentes y Villarroel, 2016;
Castafieda, Patricia, y Sanchez, 2009; Enriquez y Renteria; 2007), su conceptualizacion sigue
siendo un objeto de debate, y son aln escasos los estudios que, en el contexto mexicano, analicen
esa problematica desde un enfoque critico. En este sentido, esta investigacion propone un analisis
de la empleabilidad desde una perspectiva multidimensional que considera la relacion entre
educacion superior y mercado laboral, al tiempo que incorpora el enfoque de género como
herramienta analitica para visibilizar las desigualdades que atraviesan las trayectorias

profesionales.



La educacion superior desempeiia un papel estratégico como instancia que legitima saberes
y acredita competencias ante la sociedad y el mercado. A través de ella, las personas desarrollan
capital humano que puede favorecer su incorporacion a mejores oportunidades de empleo; sin
embargo, en el contexto de un entorno globalizado y competitivo, las Instituciones de Educacion
Superior (IES) enfrentan desafios crecientes relacionados con la pertinencia de sus programas
formativos y la eficacia de los mecanismos de transicion de sus egresadas (os) hacia el mundo
laboral. En este marco, la empleabilidad emerge como un concepto clave para comprender las
dindmicas de insercion y el potencial de movilidad de las personas en los mercados laborales

(Renteria y Garcia, 2016).

Planteamiento del problema

Uno de los puntos de encuentro de la educacion y la economia es el mercado laboral. El
mercado laboral se compone de oferentes y demandantes de trabajo. Los oferentes son personas,
hombres y mujeres, algunas de las cuales han recibido formacién universitaria y buscan integrarse
a puestos de trabajo esperando realizar alguna actividad para recibir a cambio una remuneracion
econdmica acorde a la formacion recibida. Este estudio se enmarca en dos contextos protagonicos:

la educacion superior y el mercado laboral.

Las condiciones laborales han sufrido modificaciones a causa de los procesos de
globalizacién y los desarrollos tecnoldgicos. A partir del siglo XX la inestabilidad econdmica ha
generado incertidumbre en la situacion laboral de los jovenes. Con base en las recomendaciones
de organismos internacionales como la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) varios paises adoptaron el concepto de empleabilidad con el fin de

desarrollar estrategias y programas de estudios para promover la cooperacion entre las IES y los



sectores economicos. Asi, la relacion entre la educacidon superior y el mercado laboral cobrd
relevancia como una preocupacion por responder a las necesidades de los empleadores y cubrir las

demandas laborales de la poblacion juvenil.

Scheele (2009) considera que, a partir de la expansion de la educacion superior, el
surgimiento de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y de nuevas
formas de trabajo, la oferta de personal altamente calificado aument6 de manera acelerada. Asi el
sistema educativo y las personas egresadas se enfrentaron a problemas para incorporarse al
mercado laboral, pues los empleadores disponen del capital humano suficiente para hacer una
seleccion segun las competencias. El tema de la empleabilidad ha ganado importancia a nivel
internacional y nacional debido a que las transformaciones educativas y economicas demandan en
los egresados desarrollar caracteristicas y habilidades atractivas para los empleadores; este desfase
entre la educacion superior y el mundo laboral intensifica la necesidad de reflexionar y estudiar
sobre la empleabilidad. Korhonen et al. (2020) sefialan que las “rupturas” en la transicion al
mercado laboral de los graduados de educacion superior requieren de una negociacion de la

identidad con relacion a la empleabilidad.

Milner, Cousins y McGowam (2016) reconocen que los gobiernos y las IES se han
preocupado por graduar estudiantes que sean empleables a partir de la inversion en el capital
humano, mismo que consideran necesario para competir en la economia mundial actual. Desde la
competencia en el mercado de trabajo, los temas relacionados con la empleabilidad recibieron
importancia y las universidades han tenido que desarrollar estrategias que ayuden a sus estudiantes
a generar habilidades y experiencias pertinentes para que en el futuro destaquen del resto de la
poblacion. En este contexto, la empleabilidad gané relevancia en los &mbitos politico, empresarial

y académico al llegar a posicionarse como un elemento fundamental de las lineas de accion



prioritarias en el desarrollo de politicas educativas y laborales. Campos (2003) reconoce que el uso
del término empleabilidad inicia a partir del siglo XIX cuando Weber identifico aquellos elementos
que los empresarios priorizan para la seleccion del personal. En el siglo XX Becker, bajo los
principios de la teoria del capital humano, se enfocd en analizar los comportamientos de los
individuos y en reconocer que la inversion en educacion otorga ventaja al individuo con mayor

competencia al momento de buscar empleo.

A pesar del auge de la empleabilidad Philpott (1999) advirtié que era utilizada como una
“palabra de moda” y que estaba mal definida, pues las politicas publicas la consideraban como una
parte de la meritocracia, asi como la mejora de las habilidades y la propia ambicion personal; sin
embargo, el contexto o la agencia de las personas recibian poca atencion. Aunque se reconoce la
ambigiiedad del concepto, la literatura cientifica, las politicas educativas y las propias
universidades la adoptaron como una estrategia clave para transitar entre la inseguridad de obtener

un empleo y las exigencias del mercado laboral.

Clarke (2008) y Llinares, et al. (2020) reafirman la popularidad del concepto antes de tener
claridad sobre su significado, pues ha pasado de ser un término exclusivo de las disciplinas
cientificas a formar parte de los discursos politicos a nivel internacional. La revision de la literatura
senala que, a causa de los procesos de globalizacion, la influencia del neoliberalismo y las crisis
econdmicas, la empleabilidad se ha convertido en un elemento central para hacer frente a la
incertidumbre laboral. Pese a los esfuerzos por llegar a un consenso sobre las implicaciones de
estudiar la empleabilidad, es evidente la complejidad del mercado laboral, asi como de la
educacion superior donde se genera una amplia confusion entre como comprender y como debe

estudiarse la empleabilidad.



Algunos investigadores (Gazier, 2001; Renteria y Malvezzi, 2008) se han interesado por
documentar la evolucion del concepto coincidiendo en que surge en la década de 1960 como una
clasificacion estadistica para distinguir a las personas empleadas sobre las que no, esta se enfocaba
en el analisis individual de las capacidades demandadas para insertarse en el mercado laboral. Lo
anterior implicaba que la responsabilidad de obtener un empleo dependia exclusivamente de las
personas, omitiendo del andlisis las oportunidades del contexto y de las propias politicas
educativas y laborales. En la década de 1970 esta idea prevalecia, la perspectiva individualista
seguia dominando y se enfocaba al analisis de los requisitos que los empleadores demandaban,
desde como presentarse a una entrevista de trabajo hasta la comprobacion de sus credenciales
educativas. En los afios 80 la perspectiva de la empleabilidad adquiere mayor relevancia y
comienza a modificarse para comprender que estas acciones no eran responsabilidad exclusiva de
las personas, sino que intervienen otros factores contextuales. Ademas de ser una alternativa ante
las crisis del mercado laboral y explicar aquello que permite a las personas ingresar, ocuparse y
permanecer en el mercado de trabajo; es decir, a partir de la empleabilidad se pueden comprender

las dindmicas de transicion entre la educacion superior y el mercado laboral.

La critica surge al analizar la evoluciéon y la popularidad de la empleabilidad. Durante
décadas se utilizd como una estrategia para enfrentar las crisis economicas mundiales al brindar
responsabilidad absoluta al individuo sin considerar los elementos contextuales que influian en la
capacidad de emplearse o no. Se discute si la empleabilidad podria ser una forma de minimizar la
incapacidad de los agentes sociales y politicos para hacer frente a los problemas de desempleo, es
decir, como sostiene Mufioz (2006) los impactos de una economia poco dindmica donde no se

desarrollan empleos de calidad para los profesionistas genera desempleo y subempleo profesional.



A pesar de que el término empleabilidad se ha utilizado en disciplinas como las politicas
publicas, la economia, la psicologia o la educacién (Michavila y Martinez, 2017), su analisis
implica un proceso complejo y enfrenta la falta de consenso de una definicion establecida (Kossek,
Huber y Lemer, 2003 y Bustos, 2016). Aunque se identifican esfuerzos en los estudios que retoman
la empleabilidad, se reconoce la falta de comprension y las investigaciones previas evidencian que
cada autor determina cémo lo definira. Es importante considerar que hay dos elementos con los
que varios autores coinciden: el primero, la empleabilidad es un término ligado a las competencias

y, el segundo, es que frecuentemente la empleabilidad suele confundirse con la insercion laboral.

Las definiciones de empleabilidad son diversas y su significado es objeto de debate, por lo
que su comprension en las investigaciones depende de los intereses que pretenda cubrir cada
investigacion, lo claro es que el término se populariz6 sin conciencia de la complejidad y las
implicaciones que conlleva estudiar la empleabilidad de las personas. Fugate, Kinicki y Ashforh
(2004) y Tijssen, Van der Heijden y Rocco (2008) reconocen que la empleabilidad analiza las
caracteristicas individuales de las personas, asi como sus experiencias para distinguir aquellas que
son empleables sobre las que no pero también considera la insercidn, la permanencia y el ascenso
en los puestos de trabajo. Lo anterior reafirma que en estos estudios es importante superar la
categoria de persona con empleo, pues, aunque guarda estrecha relacion con el empleo, estudiar la

empleabilidad implica analizar la trayectoria laboral de las personas.

Algunos autores (Fugate, Kinicky y Ashforth, 2004; Geeregat, Cifuentes y Villarroel,
2016; Castaneda, Patricia, y Sanchez, 2009; Enriquez y Renteria; 2007) coinciden en que la
empleabilidad es un constructo que incorpora caracteristicas individuales y colectivas. Ash Ford y
Taylor (1990) combinan varias condiciones: oportunidades para personas empleables, habilidades

individuales e identidad con la carrera que, en conjunto, influyen en las personas para construir la



empleabilidad. Asimismo, Fugate, Kinicki y Ashforth (2004) consideran que el constructo en gran
medida esta centrado en los factores personales a partir de la identidad y la adaptabilidad personal,
asi como del capital humano y social de las personas, ademés reconocen la influencia de los

factores externos como el contexto y las demandas de los empleadores.

La empleabilidad depende tanto de las competencias que poseen las personas, asi como del
contexto socioecondmico en el que desarrollen su trayectoria profesional. La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) ha desarrollado algunos programas que analizan y consideran la
promocion del constructo empleabilidad concibiéndose como el conjunto de conocimientos y
competencias que aumentan la capacidad de los trabajadores para conseguir y conservar un empleo
decente. Otros autores como Thieme (2007), Vargas (2008) y Aliaga y Schalk (200) coinciden que
la empleabilidad es un constructo que se utiliza para estudiar las competencias individuales que
inciden en la oportunidad de obtener y conservar un empleo. A partir del analisis de la literatura
puede considerarse un constructo por su caracteristica multidimensional y la combinacion de

factores internos y externos del individuo.

Viézquez, Garcia y Lorenzo (2022) “consideran que la empleabilidad es ain para la
literatura cientifica, objeto de debate y de construccion de modelos tedricos” (p.10) debido a los
contextos de incertidumbre econémica y de cambios. Peeters et al. (2019) y Forrier et al. (2009)
senalan la necesidad de desarrollar el capital de empleabilidad que comprende caracteristicas
individuales, competencias y actividades que se influencian por la movilidad profesional y por el
mercado laboral. Geeregat, Cifuentes y Villarroel (2016) construyen una relacion entre los factores
externos e internos que influyen en la empleabilidad y reiteran la importancia de percibirla como
un constructo que permita establecer las relaciones tedricas entre cada uno de los factores. Estos

autores consideran el capital humano como factor interno, mismo que se pondra en juego con otros



elementos como las redes de contacto, la capacidad de adaptacion al contexto, las calificaciones
de egreso, entre otros. En los factores externos influird el prestigio de la universidad, las

expectativas del empleador y las condiciones econdmicas del contexto.

En este sentido, se propone una mirada multidimensional al estudiar la empleabilidad, lo
que implica reconocer que hay una combinacion de dimensiones tanto personales como
contextuales que influyen en la construccion de la empleabilidad. Yorke (2004) sefala que la
empleabilidad es la capacidad de una persona para trabajar en equipo, comunicar, negociar,
planificar y dirigir. Su operacionalizacion recae en distintos elementos, por ejemplo, la identidad
personal, la formacion profesional o la interaccion con el mercado de trabajo, los cuales tienen
incidencia en la empleabilidad. Estas cuestiones evidencian que estudiar y determinar el nivel de
empleabilidad es complejo debido a la ausencia de una definicién y porque existen diversos
indicadores dependiendo de los objetivos de cada estudio. En resumen, la empleabilidad es
multidimensional, implica considerar varios elementos que influyen en los procesos de insercion,

permanencia y ascenso de los profesionistas en los puestos de trabajo.

En las ultimas décadas —particularmente entre finales del siglo XX y comienzos del XXI,
los temas relacionados con el mercado de trabajo se han complejizado sobre todo para los jovenes,
ya que la influencia de la globalizacion da paso a un nuevo panorama socioeconémico y con ello
nuevas formas de aprendizaje y exigencias laborales (Castells, 2006). Las demandas actuales
requieren que los profesionistas tengan una preparacion integral que sean competentes mas alla
del grado académico obtenido. A pesar de los esfuerzos para analizar la complejidad sobre las
transiciones de los jovenes al mercado laboral la mayoria de las investigaciones sobre educacion
superior y empleo desarrollados en este pais se han enfocado en analizar principalmente la

insercion laboral desde un enfoque cuantitativo que se limitan a realizar un andlisis critico sobre



la situacion laboral que enfrentan los jovenes, los puestos de trabajo en los que son empleados, la

precariedad laboral y la remuneracién econémica que reciben.

En este contexto de incertidumbre y como consecuencia de las politicas educativas
internacionales las IES enfrentan demandas para transformarse y garantizar la competitividad de
los egresados en el mercado laboral. Asi, la empleabilidad se posiciona como un ideal tanto para
los graduados como para las propias instituciones con el proposito de asegurar empleos. Aunque
la mayoria de las investigaciones sobre empleabilidad se enfocaban al andlisis individual de los
graduados y con ello a la caracterizacion de las competencias demandadas por los empleadores,
este estudio desafia esas posturas para analizar desde un enfoque multidimensional las
dimensiones personales y contextuales que influyen en el proceso de la empleabilidad de las

personas.

Lo anterior, remite a comprender la empleabilidad como un proceso socialmente
construido y mediado que considera la insercion, la permanencia y el ascenso en los puestos de
trabajo. En este andlisis para problematizar la complejidad de la empleabilidad se observa una falta
de igualdad de oportunidades para mujeres y hombres, a pesar de la masificaciéon femenina en el
sector educativo y con ello la incorporacion de las mujeres en el mercado laboral persisten las
desigualdades en cuestiones de empleabilidad. En este marco, se formularon las siguientes
preguntas con el propdsito de comprender la construccion de la empleabilidad y, desde un enfoque

de género, analizar las desigualdades entre hombres y mujeres.

Objetivos y alcances de la investigacion

Preguntas de investigacion

General



(Como se construye la empleabilidad de las y los profesionistas de ingenieria industrial y de
sistemas de la UNISON a partir de sus experiencias de insercion, permanencia y ascenso en el
mercado laboral?
Especificas
1. ;Como son las dimensiones personal, contextual y temporal que intervienen en la
construccion de la empleabilidad de las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de
Sistemas?
2. ;De qué manera las desigualdades género influyen en el desarrollo de la empleabilidad de
las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas?
3. (Cual es la relacion entre la experiencia de la movilidad estudiantil internacional y el

desarrollo de empleabilidad las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas?

Objetivos de la investigacion

General
Analizar la construccion de la empleabilidad de las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y
de Sistemas de la Universidad de Sonora, a partir de sus experiencias de insercion, permanencia y
ascenso en el mercado laboral.
Especificos
1. Identificar y analizar las dimensiones personal, contextual y temporal que intervienen en
la construccion de la empleabilidad de las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de

Sistemas.
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2. Analizar las desigualdades de género en el desarrollo de la empleabilidad de las y los
profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas.

3. Analizar la relacion entre la experiencia de la movilidad estudiantil internacional y el
desarrollo de empleabilidad de las y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de

Sistemas.

Hipotesis de la investigacion

Al tomar como referencia la pregunta de investigacion orientada principalmente al analisis de la a

empleabilidad se plantean los tres siguientes supuestos:

1. La empleabilidad de los profesionistas se ve afectada por factores contextuales externos como
la situacion del mercado laboral.

2. En la construccion de la empleabilidad existen desigualdades de género, las mujeres se
enfrentan a mayores desventajas que los hombres.

3. La experiencia en movilidad internacional incide positivamente en la empleabilidad porque
aporta al desarrollo personal, pero no es definitoria ya que intervienen otros factores

contextuales como la oferta de demanda y de trabajo.

Justificacion

Principalmente a nivel internacional y especificamente en Estados Unidos, Espafia y Reino
Unido investigadores como Milner, Cousins y McGowan (2016) han promovido los estudios de
empleabilidad enfocados a analizar como las IES influyen y se relacionan en los temas del mercado
laboral. En México, en particular Fernandez Fassnacht (2017) reconoce que las universidades

enfrentan desafios importantes relacionados con demostrar la relevancia y la utilidad de sus
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estudios. Ademas, los problemas de desempleo de la poblacion joven dejan en evidencia el

desajuste entre la educacion superior y los mercados laborales.

En este contexto la empleabilidad cobra importancia pues permite estudiar elementos que
vislumbran la complejidad del fendmeno y clarifican la propuesta de realizar estudios bajo esta
mirada. Al estudiar la empleabilidad de las y los profesionistas se obtendran resultados de los
procesos individuales que se viven al egresar de las IES. Distinguir la empleabilidad desde un
enfoque integral para comprender que en esta misma influyen diferentes actores, tal como lo
puntualizan Mcquaid y Linsday (2005). quienes consideren que debe estudiarse desde un caracter
multidimensional y contemplar que la empleabilidad depende tanto de capacidades y voluntades
individuales como de aspectos contextuales. En el desarrollo de esta investigacion se pretende
avanzar en la agenda pendiente que identifica Orellana (2018) con relacion a la perspectiva de
empleabilidad y su utilidad entre la educacion superior y el mundo de trabajo, ya que es importante
considerar los siguientes elementos: la multidimensionalidad, diferenciarla del empleo y de la

insercion laboral.

En este sentido, la presente investigacion se justifica por la necesidad de comprender como
se construye la empleabilidad de las y los profesionistas egresados de Ingenieria Industrial y
Sistemas de la Universidad de Sonora, en un contexto regional caracterizado por una fuente
presencia de sectores industriales y de servicios. Si bien probleméticas como la saturacion del
mercado laboral, la precarizacion del empleo y las brechas de género han sido ampliamente
documentadas a nivel nacional e internacional, su manifestacion en contextos locales especificos
—como el de Hermosillo, Sonora—presenta particularidades que influyen en las trayectorias

profesionales de los egresados y las egresadas. En este sentido, se observan tensiones relacionadas

12



con el acceso a empleos de calidad, las oportunidades de ascenso y la persistencia de desigualdades

de género, como brechas salariales y obstaculos para acceder a puestos de toma de decisiones.

Desde esta perspectiva, la investigacién aporta al campo de estudios de género y de
empleabilidad en ingenierias al ofrecer un andlisis situado de las trayectorias laborales, que permite
visibilizar como interactiian factores individuales, institucionales y estructurales en proceso de
insercion, permanencia y ascenso laboral. Asimismo, el estudio contribuye a cubrir un vacio en la
literatura al centrarse en la Ingenieria Industrial desde un enfoque cualitativo y de género, un
ambito poco explorado, y al recuperar las experiencias de las y los profesionistas como una via

para comprender las desigualdades y estrategias que configuran el desarrollo profesional.

La pertinencia de la empleabilidad se reconoce a partir de que las demandas y exigencias
del mercado laboral han cambiado, en parte como consecuencia de los procesos de globalizacion

e internacionalizacion. Rubio (2006) puntualiza lo siguiente:

que los estudios de egresados constituyen un insumo indispensable en los procesos de
disefio, revision y actualizacion de planes y programas de estudio y su relacion con el

mundo laboral, y en la definicidon de politicas nacionales, estatales e institucionales (p.83).

Lo anterior, justifica la pertinencia de estudiar la situacion laboral de los jovenes desde
perspectivas que analicen las dificultades que enfrentan para ingresar, permanecer y ascender en
los puestos de trabajo, asi como identificar cudles son las competencias valoradas por los
empleadores. Ademas, los resultados pretenden abonar recomendacion al desarrollo de politicas
educativas que consideren el género como asunto central en los programas de movilidad estudiantil
internacional y el empleo. De acuerdo con la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe

(CEPAL) y la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en 2019 la problematica cumple con
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diferentes objetivos de desarrollo sostenible entre ellos se incluye: educacion de calidad donde se
establece que una de las metas es aumentar las competencias en los jovenes para que puedan
acceder a un empleo decente; y el trabajo decente y crecimiento econdmico en donde se sostiene
un punto especifico que de la importancia de la empleabilidad estudiantil como estrategia que
coadyuve a reducir la poblaciéon de jovenes que no estdn empleados. Por ultimo, analizar la
situacion laboral de los jovenes egresados desde la perspectiva de la empleabilidad permitira contar
con la vision de las demandas de los empleadores sonorenses y la importancia que le otorgan al

desarrollo de las competencias.

Estructura de la tesis

La estructura de la tesis se compone de la presente introduccion, cuatro capitulos, las
conclusiones y un anexo metodologico. En el Capitulo I se discuten los principales enfoques
teoricos sobre la empleabilidad, asi como las investigaciones que han abordado esta tematica desde
distintos niveles contextuales (internacional, latinoamericano y nacional). Se revisan las
principales corrientes conceptuales que han definido el campo, y se destaca la importancia de
incorporar el analisis de género como dimension fundamental para comprender las desigualdades
presentes en los procesos de insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral. En esta
investigacion, el enfoque de género se entiende como una perspectiva analitica que permite
examinar como las relaciones sociales, normas, expectativas y estructuras diferenciadas por género
indicen en la construccion de trayectorias profesionales y en el acceso a oportunidades laborales.
Desde este enfoque, la empleabilidad no se concibe como un proceso neutral, sino una
construccion atravesada por desigualdades estructurales que influyen en la insercion, permanencia
y ascenso laboral de mujeres y hombre sen el campo de la ingenieria. Por lo tanto, incorporar el

género resulta fundamental para visibilizar brechas, obstaculos y estrategias diferenciadas, que, de
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otro modo, permanecerian invisibilizadas en andlisis centrados exclusivamente en competencias
individuales. Este enfoque orienta el andlisis de los resultados, donde se recuperan las experiencias
de las y los profesionistas para comprender como el género opera a lo largo de las trayectorias

laborales.

El Capitulo II expone los fundamentos tedrico-metodoloégicos en el que se sustenta la
investigacion. Se parte del modelo analitico propuesto, estructurado a partir de las tres
dimensiones: la personal, la contextual y la temporal. Estas permiten abordar la empleabilidad
como un proceso dindmico y relacional, atravesado por condiciones de género. Asimismo, se
describe la estrategia metodoldgica de caracter cualitativo; a través de entrevistas a las y los
profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas, cuya reconstruccion de sus experiencias

académicas y laborales se da cuenta del proceso de empleabilidad.

En el Capitulo III se exponen los resultados de la investigacion a partir de las entrevistas
realizadas. A partir del modelo tedrico propuesto, se reconstruyen los itinerarios de la
empleabilidad y se examinaron los factores que inciden en la insercion, la permanencia y el ascenso
laboral. El andlisis se realiza integrando las tres dimensiones (la personal, la contextual y la
temporal) y se entrelaza el género para visibilizar las desigualdades estructurales que afectan de

manera diferenciada a hombres y mujeres.

El Capitulo IV se centra en analizar el proceso de construccion de la empleabilidad desde
las trayectorias profesionales, explorando las tensiones entre estabilidad, agencia y desigualdades
de género. Este capitulo profundiza en los perfiles de empleabilidad, las metas profesiones y el

vinculo entre la vida personal y laboral de las y los profesionistas.
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Finalmente, en el Capitulo V se presentan las respuestas a las preguntas e hipdtesis de
investigacion, se sintetizan los principales hallazgos del estudio, y se reflexiona sobre los aportes
conceptuales, metodoldgicos y empiricos del trabajo. Ademads, se reconocen las limitaciones del
estudio y se proponen futuras lineas de investigacion que permitan continuar profundizando en el
andlisis de la empleabilidad desde una perspectiva critica, incluyendo el analisis de los

empleadores y profundizar en perspectivas interseccionales.
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Capitulo I. Enfoques tedricos de la empleabilidad: vinculos entre la educacion,
el mercado laboral y las desigualdades de género

El capitulo presenta un analisis de las investigaciones empiricas desarrolladas con respecto
a la empleabilidad desde el vinculo de la educacidon superior con el mercado laboral. En este
sentido, se realiza la exploracion de aquellos antecedentes organizados en los contextos
internacional, latinoamericano y mexicano. Para ello, se revisan las principales discusiones
teoricas entorno a su definicion y determinantes. Se parte del vinculo entre la educacion superior
y empleo juvenil, para después explorar los enfoques que han buscado explicar la empleabilidad
desde distintas perspectivas, tanto en contextos internacionales como nacionales. Asimismo, se
incorpora la categoria de género como un eje central de analisis, reconociendo las desigualdades
estructurales que atraviesas las trayectorias laborales de mujeres y hombres. Finalmente, se
reflexiona sobre el papel de la movilidad estudiantil internacional como una estrategia promovida
para el desarrollo de la empleabilidad, destacando sus alcances y limitaciones en contextos

diferenciados.

Las crisis del mercado laboral con la sobreoferta de fuerza de trabajo y las escasas
oportunidades de trabajo han propiciado estrategias para enfrentar las demandas actuales, ademas
de la alta competencia entre quienes buscan un lugar para emplearse. El contexto econémico es
complejo y las dindmicas del mundo globalizado han modificado las actividades educativas y
laborales. El mercado laboral estd en constante transformacion y a su vez eso exige comprender
los cambios en la formacion. Las consecuencias de las crisis econémicas han aumentado en todas
las sociedades generando problemas como la desigualdad, pobreza y el desempleo, pero sobre todo

en los jovenes quienes tienen mayor afectacion. Sdnchez (2014) sefiala que los jovenes tienen la
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tasa de desempleo mas alta y aunque tengan empleo, pueden considerarse de mala calidad por su
precariedad o falta de proteccion social.

Se reconoce que existe conciencia entre quienes se han interesado por estudiar los
mercados laborales especificamente sobre la integracion globalizada, asi como el incremento de
la competencia y la importancia de la acumulacion de conocimientos (Beck, 2002 y Crafts, 2000).
En este contexto, las IES juegan un papel fundamental para promover conocimientos y
competencias en sus egresados que les permitan avanzar para integrarse al mercado laboral. Pese
a las criticas, la educacion superior sigue siendo fundamental para transitar hacia el empleo; pero
hay que adaptarlo a las nuevas necesidades y a las demandas actuales. Gonzalez y Martinez (2020)
puntualizan que las universidades deben reflexionar sobre los criterios académicos y las
competencias de sus estudiantes para responder a las demandas de la sociedad, propiciar un clima
en las aulas para fomentar el emprendimiento, formar al profesorado en metodologias docentes e
innovadoras, brindar capacitacion, financiacion, asesoramiento, informacion y red de contactos
necesarios para que sus egresados transiten al mercado laboral.

Los estudios sobre seguimiento de egresados han puesto en evidencia que las transiciones
entre la educacion superior y el mercado laboral son complejas y representan un reto para el
sistema educativo y politico, asi como para la poblacion juvenil. El fendémeno que actualmente
predomina en los mercados de trabajo es el riesgo, entendido como una situacion permanente de
incertidumbre (Beck, 2002). Las nuevas demandas de los mercados de trabajo implican que los
profesionistas puedan afrontar contextos de incertidumbre y poner en practica competencias
profesionales y personales. Ante esto, la educacion superior es un pilar esencial que puede
contribuir al desarrollo y al crecimiento econdémico y a mayores oportunidades para las personas

a pesar de las dificultades que enfrentan (Gonzélez y Martinez, 2020).
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La incertidumbre de las transiciones de la educacion superior al mercado laboral ha
posicionado a la empleabilidad como una tematica de interés para el sistema educativo superior.
Esta expansion de los estudios de empleabilidad toma su mayor esplendor en la década de los
ochenta a partir de la relacion empirica con la teoria del capital humano (Rios, 2003). En este
contexto cobra relevancia como una capacidad de los individuos de adecuarse al entorno laboral
e, incluso, generar sus propios empleos (Pérez y Mora, 2004). Entonces, la empleabilidad emerge
como estrategia para minimizar la inestabilidad del mercado de trabajo, o sea, frente a las
situaciones de inseguridad laboral y formar un perfil profesional consciente de los problemas

laborales que se pudieran presentar.

El concepto empleabilidad proviene de la lengua inglesa y se configura a partir de dos
palabras empleo (employ) y habilidad (hability), el significado traducido hace referencia a “la
habilidad que tiene una persona para obtener o conservar un empleo” (Campos Rios, 2003). La

OIT (2004) definié empleabilidad como

“las competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas
para aprovechar las oportunidades de educacion y de formacion que se les presenten con
miras a encontrar y conservar un trabajo decente, progresar en la empresa o al cambiar de
empleo y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las condiciones del mercado de

trabajo” (Recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos, No.195).

Frecuentemente la empleabilidad se ha medido a través del empleo y aunque los dos conceptos
tienen relacion, es importante clarificar que empleabilidad no es sinébnimo de insercion laboral y

tampoco se limita a definir si un individuo esta empleado o no.
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Gonzalez y Martinez (2020) consideran que la empleabilidad es un concepto dindmico que
cambia y evoluciona segun el momento socioecondémico en que se desarrolla, hoy puede
entenderse como un constructo social multidimensional. Esta definicién coincide con Van der
Heijden y De Witte (2011); Fugate, Kinicki y Ashforth, (2004) y Pool y Sewell (2007) quienes
conciben la empleabilidad como la ganancia del conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes
transferibles al contexto laboral, asi como de aquellos atributos personales que otorgan a la persona
mayor propension para elegir, progresar, cambiar de empleo y consolidar una carrera donde

encuentran satisfaccion personal y profesional de largo plazo.

Se considera que Cotton (1993) es uno de los primeros autores que adopta esta perspectiva
a partir de modelos basados en habilidades para la empleabilidad haciendo especial énfasis en el
desarrollo de las competencias. Si bien, en el proceso de empleabilidad intervienen factores
internos y externos al individuo, es importante reconocer que la atencion estuvo centrada en la
capacidad individual de adaptacion y permanencia en el mercado laboral. Los gobiernos
internacionales y nacionales han promovido la empleabilidad, en un inicio la mayor influencia se
concentrd en paises europeos y estadounidenses por los esfuerzos de agencias internacionales
como la OCDE (2008), el Banco Mundial (2010) y la Declaracion de Bolonia (1999), en las

agendas institucionales de los sistemas de educacion superior.

El tema cobré mayor relevancia con el reconocimiento de la OIT (2020) de que existe una
mayor propension en los jovenes a suftir periodos de desempleo y estima, el colectivo juvenil tiene
tres veces mas probabilidad de estar en situacion de desempleo que el resto de los grupos etarios.
Es evidente que ser joven aumenta de manera significativa la probabilidad de estar desempleado.
De igual manera, la OIT (2022) presentd un informe sobre el panorama laboral para América

Latina y el Caribe; respecto a la poblacion joven, se reconoce que a pesar de los efectos perversos
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de la pandemia COVID-19, los jovenes se han incorporado de manera parcial al mercado laboral;
sin embargo, persisten dificultades en esta poblacion tales como la mayor intermitencia laboral por
las intensas entradas y salidas de la fuerza de trabajo y el incremento de la inestabilidad
ocupacional asociada a la prevalencia en actividades informales, precarias y de baja calificacion.
Se resalta que estos desafios pueden aumentar debido a las demandas de competencias digitales
en la formacion profesional, por lo que es importante mejorar las habilidades y las competencias

para garantizar mayor empleabilidad y con ello acceder a un trabajo decente.

Este escenario pleno de incertidumbre genera temor e inseguridad en los jovenes en su
insercion al mercado laboral a pesar de haber culminado una formacién académica de nivel
superior (OIT, 2018). Didou (2000) y Hannapi (2015) han identificado que una de las respuestas
de los jovenes a este contexto incierto ha sido desarrollar estrategias para encontrar mejores
perspectivas y oportunidades de empleo, incluso en destinos diferentes a su lugar de origen.
Aunado a este fenomeno, en 2017 la OIT reconocidé que el 70% de los flujos migratorios
internacionales estan compuestos por menores de 30 afios, esto se relaciona con el fendémeno que
autores como Tomic (2018) y Didou y Gerard (2015) han denominado fuga de cerebros (brain
drain) que afecta un gran nimero de jovenes altamente formados que deciden desplazarse a otros
paises en busqueda de nuevas oportunidades laborales, al ver que en sus paises de origen se ha
reducido el potencial para el crecimiento social y econdomico. En este sentido, adquiere relevancia
la iniciativa de los jovenes para participar en programas de movilidad estudiantil internacional
como una estrategia viable para fortalecer su perfil profesional y satisfacer las expectativas de

posicionarse en un trabajo decente.

1.1 El empleo juvenil y l1a educacion superior
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Una de las estrategias internacionales para afrontar las exigencias de la educacion se
encuentra en la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible (ONU, 2018), especificamente el
objetivo cuatro busca asegurar una educacion inclusiva y equitativa y promover oportunidades de
aprendizaje para todos. Para cumplir con este objetivo “4.4 De aqui a 2030, aumentar
considerablemente el numero de jovenes y adultos que tienen las competencias necesarias, en
particular técnicas y profesionales, para acceder al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento”
(p.28). La relevancia de la formacién profesional se reconoce desde el ambito internacional, se

plantea que el desarrollo de habilidades es vital para lograr el acceso al mercado laboral.

La educacion y su relacion con el empleo de los jévenes ha implicado importantes desafios,
por ejemplo, la transicién al trabajo de los jovenes como un proceso prolongado, diversificado,
inestable e incierto (Vazquez, 2020). En este sentido, su paso de la educacion superior al mercado
laboral se ha posicionado como un transcurso fragmentado donde se ponen en juego otras areas
como la social, la familiar, el lugar de origen, las disciplinas de egreso, entre otras. Stauber y
Walther (2002) han nombrado a esta poblacién “jovenes contemporaneos”, tanto en el ambito
sociocultural como en los estilos de vida, los patrones de relacion, los roles de género, las
aspiraciones en sus carreras profesionales; incluso en la creciente tendencia a posponer la
paternidad. Estos autores consideran que este grupo de jovenes se enfrenta a expectativas
engafiosas sobre las trayectorias profesionales y laborales. Lo anterior hace referencia a que el
proceso que transcurre entre la culminacion de los estudios de educacion superior y su ingreso al
mercado laboral resulta ser complejo, en el cual la poblacion joven enfrenta varios obstaculos que

en ocasiones le impiden o dificultan su insercion al mercado laboral.

En este contexto, Du Bois-Reymond et al. (2002) realizaron cuatro recomendaciones

especificas que los paises deben atender al momento de desarrollar las politicas de los sistemas
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educativos y de formacion. La primera corresponde a la accesibilidad, es decir, estos sistemas
deben evitar la exclusion de jovenes por razones de clase social, género y origen étnico; entre las
principales estrategias sefialan flexibilizar los sistemas para evitar desercion. La segunda es la
capacidad de gestion, que se refiere a la necesidad de que las trayectorias educativas para el trabajo
las gestione la comunidad juvenil. La tercera es la relevancia de las politicas de transicion
favorables para cubrir las necesidades del mercado laboral, ademas de ampliar los conocimientos
y habilidades. Por ultimo, la cuarta, es la motivacion, promover la educacion y el aprendizaje como
elementos esenciales en su vida. Por tanto, los contextos educativos son complejos y, aunque nada
asegura que los jovenes ingresen facilmente al mercado laboral tras culminar sus estudios, la
educacion superior sigue siendo una forma de obtener credenciales educativas que legitiman los

conocimientos.

Resulta importante sefialar, desde una perspectiva critica, que pese a los argumentos que
consideran al nivel educativo un asunto primordial para reducir la probabilidad de desempleo, se
introducen diferencias por las oportunidades de un territorio a otro, por la situacién econdomica y
la oferta y demanda de trabajo de cada region. Desde el siglo XXI, en el contexto de incertidumbre
y crisis economicas, la educacion superior ha dejado de garantizar la entrada inmediata al mercado
laboral por los pocos puestos de trabajo, las deficiencias institucionales entre los procesos de

transicion y el desajuste entre el nivel competencial de los graduados (OIT, 2020).

En la literatura académica, diversos especialistas han estudiado este fenomeno. Herrera
(2017) considera que existe situacion laboral con escasa correspondencia entre el nivel de
cualificacion (conocimientos y habilidades) y la cualificacion necesaria para el desempefio de la
ocupacion, donde frecuentemente la fuerza de trabajo se encuentra sobrecualificada. Frei y Sousa-

Poza (2012) y O’Reilly et al. (2015) han nombrado este fenomeno como un “desajuste educativo”
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que implica el desequilibrio entre el nivel formativo, las competencias o la experiencia laboral de
un individuo con los requisitos de una empresa y por consiguiente una desbalanceada oferta y
demanda laboral. De la misma forma, Freeman (1976) advertia que uno de los factores que iban a
contribuir a este problema era la expansion de la educacion superior. Por altimo, por estos
problemas y falta de empleos especializados, muchos jovenes se empujen a trabajar en
ocupaciones ejercidas por personas con bajos niveles de formacion, colocando a estos graduados
en una situacion vulnerable. En consecuencia, la poblacion juvenil con baja cualificacion tiene
mas probabilidad de desempleo (OIT, 2020), mientras que personas jovenes trabajan en empleos

sin tener que ver con su nivel educativo y de competencias.

A partir de estos andlisis tanto del ambito educativo como laboral, Scarpetta, Sonnet y
Manfredi (2010) clasifican a la poblacioén juvenil en dos perfiles diferenciados, aunque ambos
comparten dificultades para lograr su insercion al mercado laboral. El primer perfil, corresponde
a “nuevos entrantes escasamente integrados” (poorly-integrated new entrants) explicando que son
aquellos que a pesar de tener una cualificacion presentan dificultades para encontrar un empleo
estable e incluso en periodos de crecimiento econdmico por lo que pueden recurrir a empleos
temporales, transitar por etapas de desempleo o inactividad. El segundo perfil, son el grupo de
“jovenes abandonados™ (youth left behind) quienes presentan amplias desventajas sociales y
laborales tales como la baja cualificacion, condiciones de migraciéon o minoria y el lugar de
residencia en un entorno desfavorecido. En este sentido, es importante considerar lo que sefiala
O’Reilly et al. (2015) con respecto a que la alta cualificacion, la expansion de la educacion superior,
el desajuste entre las habilidades y las ocupaciones demandadas en el mercado laboral son de los

principales factores que caracterizan al desempleo juvenil contemporaneo.
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Lo anterior permite evidenciar la complejidad que implica el analisis de la relacion entre
educacion superior y el mercado laboral, pues es claro que en la transicion intervienen factores
individuales, contextuales, econdomicos y sociales. Estos hallazgos representan un marco de
referencia para el presente estudio que analice desde una perspectiva integral la empleabilidad de
las personas y para comprender que la posibilidad de insercién, permanencia y ascenso en los
puestos de trabajo no dependen exclusivamente de las competencias o intenciones que tienen las
personas de posicionarse en el mercado laboral. Lo anterior, remite a considerar también las

demandas de los empleadores y como estas mismas han modificado las formas de trabajo.

Para analizar la relacién entre educacion y empleo es importante conocer las demandas
actuales de los mercados de trabajo e identificar los nuevos perfiles y formas de trabajo. Las crisis
econoémicas y sociales, asi como los procesos macroestructurales como la globalizacion, la
extension del mundo industrializado y el desarrollo tecnoldgico han generado transformaciones
constantes en materia de empleo, principalmente relacionadas con el perfil profesional (Ocampo,
2002). Las transformaciones mundiales, donde se gestan estos procesos macroestructurales, ponen
sobre la mesa la discusion sobre las exigencias de los mercados laborales, los perfiles profesionales

y la formacion educativa en las universidades.

En este sentido, Spreitzer et al. (2017) identifican tres modificaciones principales: las
relaciones laborales, la organizacion y la localizacion del trabajo con respecto a los mecanismos
clasicos que regulan las formas de organizar el trabajo como una alternativa para atender las
demandas del trabajo contemporaneo (alternative work arrangemets). La primera se refiere a las
modalidades de trabajo que se pueden presentar en tiempos parciales e inestables, los trabajos por
contrato para proyectos en concreto que suelen ser pagos por hora y la relacion laboral donde el

empleador se responsabiliza al firmar unos reglamentos y contratos. La segunda a la flexibilidad
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de horarios los cuales pueden variar de acuerdo con las necesidades de los clientes y empleadores.
Por ultimo, el trabajo virtual y auténomo que permite trabajar a distancia y tener organizacion

propia del tiempo.

Las transformaciones descritas evidencian el contexto de inestabilidad y de cambios
acelerados que originan nuevas formas de trabajo para atender las demandas industriales. En un
mundo interconectado e influenciado por los procesos de globalizacion se intensifica la integracion
mundial y como consecuencia se modifican las competencias laborales. En este sentido, Kalleger
(2012) sefiala que estos procesos generan nuevas formas de relaciones de empleo flexibles que
atienden a cambios en el sentido temporal y a las formas tipicas de trabajo. Este autor caracteriz6
la flexibilidad como la ruptura entre el tiempo y el espacio que posibilitd mayor conexién entre

organizaciones y paises, movilidad de bienes, capitales y personas con ritmo acelerado.

Al evidenciar las modificaciones en los mercados de trabajo, Brady y Wallace (2000) y
Eeckelaert (2012) consideran que se demanda un perfil profesional emergente con enfoque en la
especializacion de un trabajo o tarea, que a su vez tenga la capacidad de realizar varias tareas de
manera simultdnea y cuente con capacidades tales como la gestion, el liderazgo, la organizacion y
el trabajo en equipo. Al reconocer que los perfiles profesionales actuales demandan otros retos
para la comunidad que busca trabajo, los jovenes se enfrentan a desafios para insertarse en el
mercado laboral, ya que un alto nivel de estudios no asegura cumplir con las perspectivas Optimas
de trabajo. En la misma linea, Ross (2009) y Mok y Neubaeur (2016) plantean que la poblacion
juvenil universitaria enfrenta un contexto incierto, egresan con altas expectativas, pero pocas
oportunidades en el &mbito laboral. Ocampo (2002) relaciona lo anterior con la precariedad laboral
y la inestabilidad social y econdmica, establece que los jovenes tienen alta probabilidad de ejercer

un trabajo bajo situaciones adversas e incluso encontrarse en situaciones de desempleo.
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En este sentido, las transiciones de la educacion superior al mercado laboral no se producen

de manera homogénea. Algunos factores que influyen en la incorporacion a un empleo son la

capacidad personal, la capacidad profesional y las oportunidades sociales y econdomicas de la

ubicacion geografica de la persona. Es decir, la transicion no solo depende de las decisiones

personales, sino también de las condiciones familiares y los contextos econdmicos y sociales

(Schoon y Silbereisen, 2009). Por lo tanto, el éxito o fracaso de las oportunidades laborales a futuro

son determinadas por una serie de factores estructurales e institucionales que implican retos para

los jovenes (Wolbers, 2007).

Al analizar la transicidon de los jovenes al mercado laboral, Vazquez (2020) plantea que

intervienen tres factores estructurales: 1) estructura socioecondmica, 2) estructura del mercado

laboral y 3) estructura del sistema educativo y de formacion.

Tabla 1 Factores estructurales que intervienen en las transiciones de la juventud al trabajo

Factores

Explicacion

1. Estructura
socioeconomica

El origen étnico y la condicion migrante, la clase social, la comunidad y
la familia condicionan de manera transversal las transiciones de la
juventud. Las minorias étnicas y los jovenes migrantes se ven afectados
por el abandono escolar, el estatus socioecondmico bajo e incluso una
discriminacion institucionalizada.

La comunidad familiar, el entorno local del individuo, es un factor
condicionante en las transiciones de la juventud. La familia ejerce un
efecto directo en el logro educativo de los hijos, la educacion y los estatus
sociales con capitales que se transmiten el valor de la educacion (Erikson,
2016).

2. Estructura del
mercado laboral

Las modificaciones econémicas han generado una desregulacion laboral
en el mercado de trabajo afectando directamente a la juventud con escasa
posibilidad de posicionarse puestos laborales estables. La competencia
global, la recesion econdmica y el mundo laboral inestable han modificado
las habilidades y las competencias, es decir, se necesitaran cualificaciones
mas elevadas para competir en el mercado (Blair y Deming, 2020)
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3. Estructuradel  El logro de los niveles educativos y de la preparaciéon profesional

sistema proporciona mejores oportunidades laborales en comparacion de aquellos
educativoy de  que no cuentan con baja preparacion. Los sistemas educativos enfrentan
formacion multiples retos para formar profesionistas y proveer las competencias

necesarias para insertarse en el mercado laboral. Garcia Aracil y Van der
Velden (2018) reconocen que las instituciones educativas estan intentando
adecuar los programas de estudios a las demandas laborales.

Fuente: elaboracion propia con base en Vazquez (2020).

Las modificaciones estructurales descritas en la tabla 1 permiten evidenciar la complejidad
de las transiciones entre educacion superior y empleo. Como se ha sefialado, estas experiencias
estan influenciadas por factores estructurales, institucionales y condiciones individuales de los
jovenes en proceso de insertarse, permanecer y ascender en un puesto de trabajo. Clarke (2008) y
Vézquez (2020) coinciden en que en el complejo proceso de transicion del mundo universitario al
mundo laboral la perspectiva de empleabilidad cobra relevancia, figura como una herramienta
clave para las nuevas generaciones prevaleciendo como una estrategia que ayudara a influir de
manera positiva en la insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral. Aunque la
educacion superior es objeto de debate y se puede cuestionar su calidad o su actualizacion con
respecto a las demandas laborales, esta misma se sigue fungiendo como un mecanismo de
movilidad social y una forma de acceso al mercado de trabajo e incluso para buscar mejores
condiciones laborales. Marquéz et al. (2013) puntualizan que “la educacién se ha convertido en un
componente para el crecimiento econdmico y social de muchos paises, de tal manera que la politica
educativa se articulan las necesidades de la economia” (p. 308). En este contexto, al analizar la
educacion superior y el mercado laboral la empleabilidad se integra como una forma de dar
respuesta para atender los cambios organizativos y demograficos en términos laborales; también
como una manera de reconocer la complejidad de las transiciones entre la educacion superior y los

mercados laborales.
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1.2 Los estudios sobre empleabilidad: revision y analisis

Las primeras investigaciones sobre empleabilidad se caracterizaron por el enfoque
individual y el andlisis de las habilidades de los egresados como resultado de su formacion
universitaria; “enfoques recientes han enfatizado la interaccion de diferentes formas de capital y
recursos con las estructuras mas amplias del mercado laboral en un mundo globalizado” (Siivonen
et al. 2023, p.3). El discurso dominante en este tema esta unido a las ideas neoliberales que
responsabilizan al individuo de calificarse en las habilidades necesarias para el mercado laboral
competitivo (Maija, et al. 2022), justamente en este problema radica la importancia de analizar la
empleabilidad desde una perspectiva critica que visibilice la complejidad de la vida laboral de los
jovenes egresados. En este sentido, Brown et al. (2003) sefialan que la empleabilidad puede
entenderse como un fenémeno social y culturalmente mediado donde intervienen diversas
dimensiones que implican desde las competencias de las personas, las oportunidades de mercado

laboral y las condiciones politicas y educativas del contexto.

Aunque la empleabilidad implica la posicién o posibilidad de ser empleable, no puede
entenderse como sinénimo de empleo; ser empleable no es simplemente una cuestion de contar y
demostrar con capital humano y habilidades. Hall (2020) hace referencia a que la empleabilidad
es un proceso de autoconstruccion social pues el recién egresado tiene que desarrollar el sentido
del “yo trabajador” donde ocurre una negociacion entre los conocimientos de ser empleable en el
mercado laboral, las propias situaciones sociales y relaciones de poder dentro de los profesionistas
novatos. A su vez Maija et al. (2022) coincide en que la empleabilidad es un proceso activo,
estratégico y de auto construccion social sobre todo en los jovenes recién titulados pues en la
transicion de su educacion superior al mercado laboral estan en una negociacién con su valor y

relacion con las demandas de los empleadores. Este proceso de empleabilidad no es homogéneo
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para todas las personas, las que cuentan con diferentes origenes sociales o se encuentren en
posiciones precarias los ideales de empleabilidad serdn menos accesibles (Mertanen, Pashby y

Brunila, 2020).

Algunos investigadores (Van der Heijde y Van der Heijden, 2006; Yorke, 2006; Fugate et
al. 2004; Peeters et al., 2019), principalmente estadounidenses y europeos (Reino Unido), se han
especializado en estudiar la empleabilidad desde la perspectiva individual, que permite identificar
competencias que construyen el perfil de una persona empleable. Este enfoque propone analizar
la empleabilidad desde el ambito personal, enfatiza la responsabilidad de cada individuo para
trabajar sus competencias y cumplir con las exigencias de las demandas laborales. La
empleabilidad es concebida como las habilidades, conocimientos y competencias que otorgan al
individuo mas probabilidad de encontrar y ocupar un puesto de trabajo, que ademas faciliten la
permanencia y desarrollen la capacidad para desempenarlo satisfactoriamente (Dacre y Sewell,

2010; Thijssen, Van Den y Rocco 2018).

En América Latina el auge del modelo educativo por competencias representd un
desarrollo de investigaciones dedicadas a identificar las habilidades laborales demandadas por los
mercados de trabajo haciendo referencia a un nuevo perfil profesional (Marquez et al.; 2013 y
Reynaga y Ruiz; 2003). Sin embargo, poco se advirtié6 sobre la influencia organizacional y
empresarial en la valoracion de las competencias y los dilemas que se presentaban en el modelo

de ensefianza, basado en competencias, en la educacion superior y los puestos de trabajo.

La empleabilidad, analizada en el contexto de la educacion superior, adquiere relevancia
desde las competencias que la comunidad estudiantil desarrolla durante su trayectoria educativa.
Los esfuerzos por comprender y estudiar la empleabilidad en el contexto educativo propiciaron

que Yorke (2006) y Dacre Pool y Sewell (2017) puntualizaran el vinculo de este concepto con el
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conjunto de capacidades, habilidades y conocimientos, que contribuyen a que las y los graduados
obtengan un empleo, se sientan satisfechos con su eleccion y tengan oportunidad de ascender. Al
interpretar lo anterior, Vazquez (2020) propone que la empleabilidad es una forma de adaptacion
proactiva al trabajo, “que permite a los individuos a identificar las oportunidades profesionales y/o
ser consciente de las propias potencialidades a la hora de mantener o conseguir un empleo” (p.291);
por lo tanto, el individuo tiene responsabilidad de trabajar en la construccion de la empleabilidad.
Es importante hacer un andlisis critico al enfoque individualista, pues las decisiones de empleo
estan ligadas y mediadas por el entorno sociocultural, en ese tenor, es evidente que la
responsabilidad de la empleabilidad no puede recaer solo en las personas ya que en el proceso de

insercion, de permanencia y ascenso sera mediado por otros factores externos al propio individuo.

Aunque la empleabilidad en el contexto educativo implica un acercamiento con las
competencias, el andlisis de los antecedentes evidencia que no es el elemento primordial. Tavares
y Neave (2016) argumentan que las IES juegan un papel esencial en la preparacion estudiantil al
brindar conocimientos, habilidades y competencias que necesitardn a lo largo de su vida
profesional. Sefialan que estudiar la empleabilidad en la educacion superior debe contribuir a
reducir las preocupaciones de las y los profesionistas al momento de obtener, permanecer y
ascender en un empleo. Existen factores externos que influyen en la empleabilidad como el
mercado laboral, las condiciones econdmicas, la edad, el género y la disciplina. Es evidente la
importancia de estudiar este proceso en el contexto de la educacion superior y revelar cudles son

las condiciones actuales a las que se enfrenta la comunidad estudiantil al egresar de las IES.

Al considerar que el individuo adquiere cierto compromiso de desarrollar estrategias que
contribuyan a mejorar su empleabilidad, Peeters et al. (2019) proponen el indicador “capital de

empleabilidad”, el cual hace referencia al conjunto de caracteristicas individuales, conocimientos,
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competencias, actividades y redes personales que influyen en la movilidad profesional y mejoran
la posiciéon en el mercado laboral. Al respecto, Vazquez (2020) retoma los trabajos de Clarke
(2018) y Peeters et al. (2019) para una investigacion realizada con jovenes de Espafia en la que
diferenci6é que existen cuatro dimensiones de empleabilidad: el capital humano, el capital social,

las competencias de gestion de la carrera y las caracteristicas individuales (Figura 1).

Figura 1 Dimensiones de andlisis para la empleabilidad

Caracteristicas Capital
individuales humano

Competencias
de gestion de Capital social

la carrera ‘ |

Fuente: elaboracion propia con base en Vazquez (2020).

El capital humano incluye las variables personales implicadas en el avance profesional: la
educacion, la formacion, la experiencia profesional y las competencias genéricas y especificas
relacionadas con el puesto de trabajo (Mcardle et al. 2017). El capital social, de acuerdo con Sibert,
Kramer y Linden (2001) se refiere a las redes y contactos personales utiles que proveen
informacion y recursos utiles en el acceso al puesto de trabajo. Las competencias de gestion de la
carrera son las capacidades relacionadas con la carrera que permiten realizar transiciones fluidas
entre trabajos y organizaciones, asi como adquirir una nueva posicion en el mercado de trabajo

(Peeter et al, 2019). Las caracteristicas individuales, segun Clarke (2018), corresponden a los
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atributos personales y rasgos de personalidad que condicionan el éxito profesional. Con base en
lo anterior, es evidente que a pesar del sentido individual que Peeters (2019), Clarke (2008) y
Yorke (2006) confieren al concepto de empleabilidad los hallazgos permiten develar la
importancia de valorar las condiciones relacionadas con el contexto tales como: la economia, el
territorio/localizacion donde se busca empleo, los tipos de empleos disponibles, los requisitos

laborales y la competencia en el mercado laboral.

A pesar de que algunas investigaciones sobre empleabilidad (Yorke, 2006; Dacre Pool y
Sewell, 2017; Clarke, 2018) evidencian que la perspectiva educativa confiere gran importancia a
las competencias individuales y fundamentan que es necesario estudiar estas competencias de la
juventud y cémo inciden en la empleabilidad, el desarrollar un analisis basado en el enfoque
individual ignora la complejidad de la empleabilidad y con ello la importancia de los factores
contextuales y de oferta o demanda. En este sentido, Holmes (2013) ya advertia sobre las
consecuencias negativas de analizar la empleabilidad desde un enfoque de competencias, pues no
hay hallazgos empiricos sobre los resultados de los graduados en el mercado laboral diferenciados
por cuestiones de clase, etnia y género. Lo anterior, resalta la necesidad de evidenciar la dificultad
que enfrentan los jovenes en las transiciones de la educacion superior al mercado laboral, las
implicaciones de que se adapten a los cambios y trabajen de manera independiente en desarrollar
sus habilidades para insertarse, permanecer y ascender en los puestos de trabajo. Esta necesidad
ha propiciado que antes de egresar de la educacion superior, la juventud busque nuevas estrategias

y horizontes que complementen su formacion profesional y configuren un perfil empleable.

1.2.1 La empleabilidad en el contexto latinoamericano
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Los estudios relacionados con la empleabilidad corresponden principalmente a Estados
Unidos y algunos paises de la Union Europea. Las investigaciones en América Latina se han
enfocado en analizar el concepto, y pocos analizan la empleabilidad de los jovenes, aunque se
reconoce la importancia de generar investigaciones en Hispanoamérica para profundizar en las
necesidades de las organizaciones e identificar las proyecciones futuras en la formacion y las

capacidades de los graduados (Geldres et.al., 2015).

Orellana (2018) present6 un andlisis sobre la emergencia de retomar la empleabilidad como
concepto, practica e instrumento de politica en la educacion superior. Reconoce que otros paises
se pudieran encontrar en la misma situacién que Chile y puntualiza dos desafios importantes: a)
plantear la empleabilidad como una respuesta del sistema de educacion comprendida como un
indicador de calidad y en ocasiones a partir de su interpretaciéon como sinénimo de empleo, ligada
al salario, estatus ocupacional y tiempo de insercion laboral; y b) estudiar la empleabilidad desde
los procesos formativos, el desarrollo estudiantil y el docente (p.14). En el estudio, se resaltan los
modelos utilizados para estudiar la empleabilidad como: DOTS Analisis (Law & Watts, 1977),
USEM (Knight y Yorke, 2003) y CareerEDGE (Dacre Pool & Sewell, 2007) mismos que estan
centrados en el desarrollo de la persona. Al respecto, se concluye que los paises con mayor avance
en la materia de politicas publicas de trabajo y de educacion, asi como de la gestion universitaria
son Reino Unido, Canadé, Finlandia, Dinamarca, Estados Unidos, Espafia, entre otros. Por lo tanto,
en paises como Chile y México se identifica una agenda pendiente que se proponga analizar el

tema con detalle, mas alld de presentar solamente indicadores cuantitativos.

Jiménez (2022) realizé una revision de la literatura sobre la empleabilidad y propuso

comprenderla como un constructo social vinculado a la capacidad de las personas para ingresar,
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permanecer y progresar en el trabajo para favorecer la realizacion de sus aspiraciones, esta se
desarrolla a partir de la interaccion de la persona con sus factores individuales, sus circunstancias
personales y los factores externos. Lo anterior, se establecié con base al analisis de tres posturas
para estudiar los procesos de empleabilidad: 1) la sistémica basada en Bunge (1999, 2012), 2) la
de pensamiento complejo a partir de Morin (1990) y 3) la interactiva segun Mcquaind y Linsday
(2005). La postura sistémica asume que la empleabilidad se cuestiona a partir de las exigencias
que se le plantean a la persona trabajadora para ingresar, permanecer y progresar en empleo, por
lo tanto, Bunge (2012) comprende que las personas se enfrentan a una serie de sistemas: el
bioldgico, el econdomico, el politico y el cultural como resultado de las formas de organizacion.
Jiménez (2022) puntualiza que el principal interés de esta postura es comprender la empleabilidad
como un constructo social resultado de la relacion entre la persona y los sistemas en lo que se
desarrolla. La postura de pensamiento complejo segun Morin (1990) hace referencia a la
complejidad del constructo empleabilidad y reconoce que este se desarrolla de manera
interdependiente con elementos internos y externos de las personas. La perspectiva interactiva
concibe la empleabilidad como un sistema central integrado por tres factores: individuales,
circunstanciales y de contexto, que estan en interaccion por la importancia de los factores internos
y externos. Estos referentes evidencian que el estudio de la empleabilidad puede adoptar
perspectivas o focos de andlisis, pero los antecedentes destacan hallazgos relacionados con la
caracteristica multidimensional, de transformacion y complejidad de la empleabilidad vinculada a

trayectorias educativas y laborales.

Cifuentes, Villaroel y Geeregat (2018) exploraron los factores externos e internos de los
titulados de Pedagogia de la Universidad de la Frontera en Chile para identificar como influyen en

su empleabilidad durante el primer ano de ejercicio profesional. El estudio considerdé una
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metodologia mixta desarrollada en dos fases: la primera es cuantitativa con la aplicacion de un
cuestionario sobre la empleabilidad y la autoeficacia pedagogica a 59 titulados de la carrera, la
segunda fase es cualitativa implementada a partir de tres entrevistas en profundidad y un grupo
focal a docentes egresados de la misma universidad. Los resultados muestran que la experiencia
laboral, las redes de contacto que generaron durante la carrera y los atributos personales como el
compromiso, responsabilidad y proactividad facilitan alcanzar cargos de mayor relevancia. Uno
de los hallazgos que destaca el estudio es que los profesores noveles que logran una empleabilidad
exitosa se deben a las caracteristicas particulares de su entorno sociocultural méas que a las
herramientas brindadas por la universidad durante su formacion. Lo anterior coincide con el
analisis de Jiménez (2022) al destacar la influencia del contexto y la interaccion entre factores
internos y externos en el desarrollo de la empleabilidad, considerando que el proceso no depende

solo de atributos personales.

El estudio realizado por Geldres, Valeska y Flander (2015) es un referente importante
porque analiza la relacion entre la movilidad internacional de estudiantes y la empleabilidad desde
una perspectiva de los empleadores en San Pablo, Brasil. En el marco tedrico se destaca que la
movilidad estudiantil internacional es una de las facetas mas visibles de los procesos de
internacionalizacion de educacion superior en las instituciones educativas y la vincula con la
empleabilidad definiéndola como la capacidad de los individuos para mostrar sus conocimientos
y capacidades para emplearse. Entre los principales hallazgos se reconoce que los empleadores
consideran la experiencia internacional como una oportunidad para ampliar los conocimientos de
idiomas, el aprendizaje sobre otras culturas y ambientes, y el emprendimiento e iniciativa.

Sugieren que en estudios futuros se prioricen los andlisis bajo una perspectiva cualitativa que
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permita obtener resultados mas precisos de la relacion entre las experiencias internacionales y las

oportunidades de empleabilidad.

A pesar de que Jiménez (2022) y Cifuentes, Villaroel y Geeregat (2018) destacan que las
competencias blandas como la disposicién y motivacion en el trabajo son importantes para los
egresados se desempefien de manera dptima en los pues de trabajo, poco se profundiza en las
problematicas o en los procesos de ascenso. Solamente Geldres, Valeska y Flander (2015) realiza
el andlisis de la valoracion sobre la experiencia internacional donde los empleadores lo consideran
como una oportunidad para que las personas se desarrollen y amplien sus conocimientos. Los
estudios en el contexto latinoamericano son escasos y a veces se limitan a analizar la relevancia
de la perspectiva de la empleabilidad; pero pocos se han interesado en desarrollar una investigacion
a detalle que analice sus implicaciones en los profesionistas egresados. Es evidente, como se ha
mencionado a lo largo del escrito, que la empleabilidad ha sido recuperada por las IES como parte
de las recomendaciones de organismos internacionales, pero poco se ha evidenciado sobre su

impacto en los profesionistas.

1.2.1 El estudio de la empleabilidad en el contexto mexicano

La internacionalizacion de la educacion superior en conjunto con los programas de
movilidad internacional en México se promovi6 diplomaticamente a partir del Tratado de Libre
Comercio con América del Norte (TLCAN) con la instalacion de la Fuerza Trilateral de Discusion
en Educacion Superior en 1992 (FTDES). El gobierno mexicano asumid una posicion respecto al
tema incorporandola en su agenda educativa y promoviendo la movilidad de académicos y
estudiantes, aunque en principio, como parte de una agenda comun con sus socios econdmicos

(Didou y Jaramillo, 2014).
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Didou (2000) analiz6 la internacionalizacién de la educacion superior y los programas de
movilidad estudiantil internacional y reconoci6 que en México ambos temas se instauraron en las
agendas educativas desarrollando politicas institucionales. Al respecto, el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONACYT), la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacion Superior (ANUIES) y la Secretaria de Educacion Publica (SEP) fijaron criterios
especificos para sustentar la importancia de generar relaciones internacionales y propiciar la
participacion de estudiantes y académicos en los programas de movilidad. Las justificaciones de
estas politicas se enfocan en incrementar la competitividad a nivel internacional en el sentido
cientifico, tecnoldgico, econdmico y social y de esta manera prosperar en términos laborales y

econdémicos.

Muiioz (2001) realiz6 un trabajo documental titulado “determinantes de la empleabilidad
de los jovenes universitarios y alternativas para promoverla” donde expone los factores que
intervienen en el desempleo de los egresados de las IES y analiza las politicas que se han
desarrollado para disminuirlo. Es importante reconocer que este autor percibe la empleabilidad
como la probabilidad de que los jovenes se desempeiien en una ocupacion adecuada a su
preparacion académica, es decir, como la posibilidad de tener o no un empleo limitdndose a
analizar las politicas del desempleo. En resumen, este trabajo reconoce que las politicas para
combatir el subempleo estructural se han implementado en tres lineas: reorientar los objetivos y
contenidos del curriculo, reorientar los programas de investigacion y estrechar los vinculos entre
instituciones educativas con las actividades productivas y las organizaciones sociales. A pesar de
que el estudio hace referencia a la empleabilidad no presenta un andlisis a detalle de la relacion
entre la empleabilidad y el problema de empleo que se plantea, ademas la empleabilidad en este

estudio es utilizada como la probabilidad de obtener un empleo o no, es decir, se limita a la
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insercion laboral, sin embargo, al constatar esta informacion con los antecedentes en el contexto

internacional la empleabilidad implica mas alld de la entrada al mercado de trabajo.

Gonzales y Ortega (2015) desarrollaron una investigacion con egresados de Contaduria
Publica del Centro Universitario de Los Altos de la Universidad de Guadalajara para reconocer
obstaculos, expectativas y logros laborales segiin la metodologia cualitativa con el uso de
entrevistas. El andlisis se realiz6 bajo la teoria del capital humano. Las principales conclusiones se
centraron en que los egresados de esta licenciatura obtuvieron trabajo en su area profesional y
ascendieron, salvo una minoria que se encontraba en vias de lograrlo. Segun los testimonios de los
egresados y el contraste con la teoria del capital humano, la formacion universitaria recibida fue
determinante en su incorporacion al mercado laboral y las redes de contacto. Llama la atencion
que, aunque el concepto de empleabilidad es central en el estudio de Gonzalez y Ortega (2015),
no se plantea su definicion, ni su vinculo con la teoria del capital humano; pero la metodologia
empleada es un referente util, pues destaca los beneficios de las entrevistas a profundidad y la
posibilidad de conocer como obtuvieron el trabajo, las actividades que realizaban, cémo
ascendieron en el puesto, la descripcion de otras actividades desempenadas y otros detalles que los

entrevistados agregaron a su experiencia.

Damian (2020) desarroll6 un estudio sobre la situacion laboral de los egresados de la
licenciatura de Contaduria a nivel nacional con el objetivo de describir algunos rasgos de la
insercion laboral, caracterizar el mercado de trabajo y determinar rasgos del proceso de insercion.
Se realiz6 a partir del analisis de 28 investigaciones en 17 universidades ubicadas en 19 estados
del pais, obteniendo 5,120 participantes. Los resultados mostraron altas tasas de insercion laboral,
pero en empleos precarios. En su mayoria, los egresados se ubicaron en micro y pequefias empresas

como auxiliares administrativos con salarios bajos y jornadas laborales excesivas. Por lo tanto, el
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mercado de trabajo presenta limitantes para que los egresados se puedan desarrollar a mediano
plazo hacia trayectorias laborales ascendentes. Este antecedente es resultado del analisis de

estudios de egresados de las universidades del Estado de Sonora, con 31 egresados.

Hikal (2020) analiz6 la licenciatura de criminologia y criminalistica en México tomando
como referencia la Universidad Autéonoma de Nuevo Leon. El propdsito principal fue mostrar el
objetivo de la carrera, sus alcances y limitaciones y reconocer el perfil profesional para comprender
sus alcances laborales. Se obtuvieron conclusiones centradas en definir el perfil profesional de la
licenciatura como fundamental para reconocer los &mbitos de empleo a los que pudieran acceder.
Aunque el estudio utiliza la empleabilidad como eje principal, este no se define ni se presenta una
discusion sobre la empleabilidad de los egresados en esta area. Se considera que es importante
explicitar bajo qué términos se utilizara el concepto y cémo los autores realizan un anélisis de los

problemas que se enmarcan en el estudio a partir de la perspectiva de la empleabilidad.

Moctezuma, et al. (2022) realizaron una investigacion documental sobre los modelos
educativos de 31 instituciones mexicanas (incluyendo a la UNISON) para analizar las
orientaciones politicas sobre el aprendizaje de los estudiantes y su empleabilidad. El estudio resalta
la importancia de la empleabilidad generalizada desde las leyes mexicanas, segun la Ley General
de Educacion Superior (DOF 20-04-2021) la empleabilidad es un criterio de calidad tanto para
disefio de politicas universitarias (Art. 10, IV) como de responsabilidad institucional (Art. 49, XII).
Se propone que el tema de empleabilidad deberia tratarse por el Observatorio Laboral Mexicano
dependiente de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social. Entre los principales hallazgos resaltan
los siguientes: 1) El discurso politico de las IES deposita la responsabilidad de aprender en los
estudiantes dejando inconclusa la funcion de los profesores para formarlos. Con base en lo anterior,

se cuestiona si la educacion que se imparte en las IES mexicanas realmente estd centrada en el
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aprendizaje de los estudiantes y la calidad de la formacion que reciben. 2) Uno de los problemas
que destacan es las dificultades de los estudiantes para conseguir un empleo en su comunidad,
criticando los planes de estudios obsoletos y sin satisfacer las demandas del mercado laboral.
Segun la OCDE (2019) los estudiantes de las universidades mexicanas no egresan con habilidades
para adaptarse al mercado de trabajo. En este sentido, se realiza un llamado a las universidades
para ensefiar a aprender y afrontar los retos y necesidades sociales y econdmicas de su region. 3)
Destaca la importancia de que las instituciones educativas trabajan con compromiso social y en

vinculacién con las empresas.

Infante, Araiza y Lopez (2023) realizaron un estudio con el objetivo de determinar cuales
son las competencias blandas que influyen en la empleabilidad desde la percepcion de los
egresados de ingenieria en una universidad al noroeste de México. Utilizan una metodologia
cuantitativa y aplican un cuestionario con escala tipo Likert de 7 puntos donde se midieron las
variables de creatividad, uso de las TIC, trabajo en equipo, toma de decisiones, capacidad de
innovacion, liderazgo y resolucion de problemas como componentes de la empleabilidad laboral.
Concluyeron que las variables significativas corresponden a la resolucion de problemas, toma de
decisiones y liderazgo y se determinaron que influyen de manera positiva en los profesionistas
egresados de ingenieria. Es importante mencionar que, aunque el estudio realiza una distincion
entre el nimero de hombres y mujeres que participaron y reconoce diferencias significativas en

ciertos grupos no presenta un analisis desde el género que exprese oportunidades y restricciones.

Los estudios de Muifioz (2001) y Moctezuma et. al (2022) reconocen que la empleabilidad
forma parte de los discursos politicos y educativos de las IES mexicanas, sin embargo, es aun una
agenda pendiente por investigar y desarrollar evidencias que permitan sustentar los beneficios o

las implicaciones que las IES tienen en el desarrollo de la empleabilidad. Lo anterior también como
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la necesidad de identificar la importancia entre los aprendizajes que se reciben y las demandas
laborales de cada region. Por tanto, existe relevancia analizar la empleabilidad desde las
orientaciones politicas de las IES, pues reconocen la importancia del trabajo auténomo y de la
empleabilidad; pero es importante analizar qué sucede en la practica y verificar las experiencias

de los estudiantes al insertarse, permanecer y ascender en puestos de trabajo.

Por otro lado, Gonzales y Ortega (2025), Damian (2020) y Hikal (2020) a pesar de que este
concepto forma parte central de las investigaciones no se presenta una definicién concisa, tampoco
se operacionaliza el concepto ni se explican los elementos que se tomaron en cuenta para los
resultados que se concluyen, en algunos casos la empleabilidad se limita a una forma de medir la
insercion laboral al culminar los estudios de educacion superior. Ademas, se prioriza la teoria del
capital humano sin considerar la influencia de otros factores y limitando la vision critica a la

empleabilidad, sino como estrategia superior para que las personas se empleen.

La revision anterior permite evidenciar que a nivel nacional todavia existe confusion con
respecto al manejo y el estudio de la empleabilidad. En primer lugar, como se sefialo en los
primeros apartados, la empleabilidad es una perspectiva que se recupera de los paises europeos y
estadounidenses y todavia se encuentra en debate como definirla y medirla. En segundo lugar, es
importante comprender que la empleabilidad no es sinénimo de insercién laboral y que su estudio
va mas alla de determinar si una persona estd empleada o no. En este sentido, es claro que la
empleabilidad se compone de una serie de elementos internos y externos de la persona, no es
estatica, puede variar conforme se tengan distintas experiencias laborales. En tercer lugar, los
estudios no presentan un andlisis desde la perspectiva de género que evidencien diferencias, solo

en algunos casos se distingue la cantidad de hombres y mujeres que participan en el estudio.

42



La presente investigacion pretende cubrir los vacios de informacion mencionados,
realizando una definicion clara y precisa de la empleabilidad, explicando la operacionalizacion de
esta para comprender de qué forma se analiz6 al considerar que existen diversos elementos que
intervienen, sin limitarse a la insercion laboral de los egresados o egresadas. Ademas, al recuperar
la perspectiva de género se busca reconocer si existen oportunidades y restricciones en funcion del

género analizando y comparando las diversas experiencias de hombres y mujeres.

1.2.2 Empleabilidad y género

El objetivo principal de algunas investigaciones que estudian la empleabilidad ha sido
identificar y analizar las habilidades o competencias que tienen las personas que buscan conseguir
un puesto de trabajo en el mercado laboral. Se ha reconocido que los profesionistas toman mayor
ventaja si cuentan con habilidades relacionadas con la proactividad, el trabajo en equipo, la
comunicacion asertiva y la resolucion de problemas Sin embargo, también se ha demostrado que
no es suficiente tener las habilidades descritas para lograr empleo en el mercado laboral, pues en
el proceso de empleabilidad influyen ademas factores sociales, econdmicos, contextuales y
temporales para que los profesionistas se inserten, permanezcan y asciendan en los puestos de
trabajo. Con base en la conciencia de que la empleabilidad es multidimensional, esta investigacion
parte de que los procesos de empleabilidad estdn mediados por el género.

Al reconocer que el género es una categoria de andlisis que condiciona los procesos de
empleabilidad, este trabajo toma una postura desde la epistemologia feminista. Las
aproximaciones a los estudios de género en las ciencias sociales se desarrollaron a partir de las
epistemologias feministas donde se defendian las epistemologias situadas. Lamas (2016) sostiene
que esta postura obliga a reflexionar sistematica y constantemente un tema que no puede ni debe

ser evadido: las relaciones de desigualdad entre hombres y mujeres. Del mismo modo, Haraway
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(1989) hace referencia a las implicaciones de tomar posicion y enunciar desde donde se articula el
discurso y el saber, pues abre espacio a la posibilidad de realizar una profunda reflexion. Desde
esta postura se analizan de manera transversal las desigualdades presentes entre hombres y mujeres

en los distintos momentos del proceso de empleabilidad.

El mercado laboral mundial y la educacién superior han experimentado cambios a partir
de la incorporacion de politicas publicas internacionales que promueven la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, las cuales contemplan involucrar a las mujeres en
escenarios de toma de decisiones y fomentar el avance hacia combatir las desigualdades, en este
sentido se identifican avances en materia de incorporacion de enfoques de género en las politicas
publicas (Maurizio, 2010). A pesar de que las mujeres han ganado participacion en diferentes
campos laborales y se han desarrollado estrategias para fomentar la equidad de género, la
comunidad femenina sigue enfrentando mayores complicaciones y tasas de desempleo mas altas
que los hombres (Tenjo, Bernat, Jorge, y Lozano, 2017, p. 1). Milleneaa y Jacinto (2016)
“reconocen que las mujeres siguen en desventaja en todos los indicadores laborales y contintian
enfrentandose a discriminaciones explicitas o encubiertas, tanto en proceso de inserciéon como en
la posibilidad de construir carreras profesionales” (p.75). Lo anterior, justamente puntualiza la
importancia de analizar los procesos de empleabilidad desde la perspectiva de género, pues asi se
visibilizan las experiencias de hombres y mujeres en los puestos de trabajo y se conocen de primera
mano las oportunidades y restricciones. Las inequidades siguen presentes aun cuando las mujeres
egresan de la educacion superior y continlan su preparacion académica y capacitacion, es decir,
la desigualdad entre hombres y mujeres jovenes ocurre, aunque tengan el mismo titulo profesional

y capacitacion similar.
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El vinculo entre el mercado laboral y el género permiten cuestionar que las actividades que
se desarrollan en los puestos de trabajo se transforman con respecto al género y se viven procesos
diferenciados solo por ser hombre o mujer. En la educacion superior y el mercado laboral estan
presentes las desigualdades de género entre hombres y mujeres. El reconocer la existencia de las
desigualdades de género en el mercado de trabajo es uno de los principales aportes del feminismo
(Torns y Caceres, 2012). Por lo tanto, en esta investigacion tomamos como un eje de andlisis la
categoria de género, pues esta vision tedrica permite “ver mas alld” y resignificar los fendmenos
sociales a partir del analisis de las desigualdades entre hombres y mujeres al insertarse, permanecer
y buscar ascender en el mercado laboral. Posicionar el género como eje transversal en el andlisis
de la empleabilidad posibilita analizar e interpretar los procesos laborales desde otras posturas para
identificar desigualdades entre hombres y mujeres. Para Lopez (2015) incluir la perspectiva de
género en la educacion y los procesos de formacion es necesario para comprender la compleja
realidad y los cambios en las demandas laborales. Incorporar el género en este estudio implica
reconocer que las desigualdades de género han provocado limitaciones tanto en el acceso a la
educacion, como al empleo generando dependencia econdmica, discriminacion y violencia.

La perspectiva de género es un enfoque tedrico que procede de las teorias feministas, el eje
principal es evidenciar las desigualdades derivadas del género, algunas de las principales
categorias son la division sexual del trabajo, relaciones de poder y roles de género (Inda, 2016).
Los estudios que retoman dicho eje de andlisis reconocen las diferencias entre hombres y mujeres
y contribuyen al desarrollo de politicas publicas con el proposito de minorar estas desigualdades.
Camarena y Saavedra (2018) puntualizan que al incorporar la categoria de género en estudios
laborales se advierte que hombres y mujeres enfocan su desarrollo y &mbito profesional de manera

diferente y sus decesiones se ven influenciadas por los roles de género asignados.
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Analizar la empleabilidad con perspectiva de género de los profesionistas graduados
permite visualizar la evolucion de los diferentes conceptos y creencias sociales considerando que
hombres y hombres tienen los mismos derechos y oportunidades. Castillo, et al. (2020) puntualizan
que, aunque las principales protagonistas de la expansion educativa han sido las mujeres es
importante determinar los comportamientos de acceso al mercado laboral. Ademas, los resultados
evidencian que las mujeres siguen en condiciones de desigualdad en la mayoria de las profesiones,
lo cual puede variar segun el area geografica donde trabajan.

Bravo, Arzube y Mercedes (2017) sefialan que analizar la empleabilidad desde una
perspectiva de género pone en evidencia “no solo que las mujeres han estado sometidas a
particulares barreras culturales en materia de contratacion, por ende, empleabilidad, ciudadania y
género son conceptos interdependientes donde entran en juego aspectos personales y relaciones de
aprendizaje” (p.6). Posicionar el género como categoria de analisis implica mas que un principio
de diferenciacion, es un sistema de relaciones sociales que configura el mundo del trabajo (Lemus,
2023). Estudiar el mercado de trabajo y las relaciones laborales desde perspectivas feministas
permite cruzar las posturas androcéntricas, visibilizar los aportes de las mujeres a la economia y
demostrar las brechas entre hombres y mujeres. Ademas de reconocer que posiblemente tanto la
insercion como la permanencia y el ascenso en los puestos de trabajo son influidas por
condicionantes de género.

Lemus (2023) puntualiza que el género es mucho mas que una categoria de adscripcion y
diferenciacion, los objetos de estudio a reconstruir tienen que ser las relaciones sociales situadas y
evitar la designacion de individuos, grupos o espacios como productivos o reproductivos. Analizar
la empleabilidad desde la perspectiva de género pretende revelar informacion sobre contratacion

diferenciada entre géneros, inequidad salarial, asignacion diferente de tareas entre hombres y
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mujeres, roles de género, division sexual del trabajo y oportunidades y barreras para conseguir un
empleo adecuado.

Estudiar la empleabilidad desde el género remite a cuestionar como es que estas
transiciones son asimétricas entre las personas, es decir, que existe una brecha laboral entre
hombres y mujeres. Estas tltimas enfrentan mayores desafios en términos de acceso, remuneracion
y condiciones laborales, a pesar de la alta participacion de las mujeres en la masificacion de la
educacion superior y que su incorporacion al mercado laboral representd un avance que otorgo, a
la comunidad femenina, la oportunidad de prepararse académicamente y desarrollarse en puestos
de trabajo econémicamente mejor remunerados.

Las mujeres han sido histéricamente los grupos mayormente afectados por las crisis
econdmicas y las exclusiones laborales. Lungo (2009) sostiene que las mayores tasas de desempleo
femenino no se explican por la insuficiencia de puestos de trabajo sino por “trabajos que no estan
disponibles para las mujeres, ya sea por problemas de calificacion de la oferta, como por la
definicion social de las ocupaciones que son aptas para uno u otro sexo” (p.119). Lo anterior indica
que, aunque las mujeres han aumentado su participacion en el mercado de trabajo persisten
desventajas con respecto a sus compaiieros, mismas desventajas que exigen ser analizadas con
enfoque de género donde se consideren las cuestiones estructurales, culturales y simbolicas. Por
lo tanto, analizar la relacion entre educacion superior y mercado laboral remite a cuestionarnos

codmo estos dos fenomenos se encuentran imbricados por las relaciones de género.

1.2.3 Los aportes del género en el analisis del mercado laboral

Los estudios de género han incorporado aspectos relevantes del mercado de trabajo. En
primer lugar, identifican la feminizacion de los mercados laborales considerando que a partir de

los cambios socioculturales las mujeres han modificado sus aspiraciones y expectativas en el
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sentido profesional y personal. Lo anterior ha permitido identificar que existe una tendencia hacia
la feminizacion de los puestos de trabajo, es decir, el crecimiento de ocupaciones remuneradas
principalmente en el sector de servicios, en el cual sobresalen empleos relacionadas con la
continuidad de los roles de cuidado ejercidos por las mujeres en el ambito doméstico y familiar
(Pérez Sainz, 2016; Morini, 2007).

A partir de la segunda mitad del siglo XX la participacion laboral de las mujeres ha ido en
ascenso generando la feminizacion de los mercados laborales y la creciente participacion de
mujeres en el empleo remunerado, en antafio la mayoria de las mujeres se encontraban en el &mbito
doméstico, dedicadas al trabajo reproductivo sin retribucion. Las reflexiones de esta feminizacion
del mercado laboral y la incorporacion de las mujeres a profesiones que han sido tradicionalmente
masculinas evidencian un cambio en la perspectiva de las mujeres en cuanto a las metas
profesionales, la biisqueda de independencia econdmica, asi como la realizacion personal.

Los analisis incluyen como se configuran las relaciones de trabajo entre hombres y mujeres
para visibilizar las desigualdades laborales enfocadas en la brecha salarial y en sus experiencias al
insertarse, permanecer y buscar ascender en un puesto de trabajo. Algunos autores (OIT 2016;
Guadarrama, 2008; Rendon Gan, 2003 y Morini, 2007) promueven la importancia de tomar en
cuenta que el mundo laboral estd configurado por distintos ejes como el género, el nivel educativo,
la edad o el nivel socioecondmico, por lo tanto, resulta imprescindible comprender como se
configuran estos elementos para la incorporacion de las mujeres en diversas ocupaciones.

Se identifica una amplia literatura con respecto a las dimensiones de género en el mercado
laboral como la segregacion ocupacional y las jerarquias en los puestos de trabajo, puntualizando
que la segregacion por género limita la empleabilidad de las mujeres. Ademas, existen barreras de

entrada y practicas organizativas discriminatorias sobre todo hacia la poblacion femenina. Existen
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estudios que aportan evidencias de que en México existe una alta participacion de mujeres en
educacion superior, por lo cual se esperaria un impacto positivo en el mercado laboral, sin embargo,
ante la incertidumbre laboral y las dificultades para tener un empleo es necesario profundizar en
estudios sobre el capital humano desde una perspectiva de género y por disciplinas profesionales.

En México existen muchas investigaciones sobre educacion superior y empleo que brindan
informacion cuantitativa y estadisticas o diferencias segun el género de la poblacidn, sin embargo,
son pocos los trabajos que han abordado el género como eje central de sus analisis. De Vries y
Navarro (2009); Navarro-Leal et al. (2009); y Valdéz-Gardea et al. (2011) analizan las desventajas
de las mujeres en el mercado laboral pese a tener niveles académicos similares a los hombres,
aunque reconocen la persistencia de las desigualdades laborales, también sefialan que pueden
ligarse a cuestiones de estratificacion social y de los propios sectores de la economia. Ademas,
plantean que la precarizacion laboral y las crisis economicas afectan principalmente a las mujeres,
pues se encargan de los trabajos de cuidado.

Guzman (2009) sefiala entre sus principales hallazgos que las mujeres, a pesar de estar
altamente cualificadas, estan expuestas a condiciones inequitativas y dificiles al momento de
integrarse al mercado laboral, pues se enfrentan a problemas de discriminacion y se suman
cuestiones culturales apegadas a los estereotipos de género sobre las tareas de trabajo que debieran
desarrollar. Las mujeres normalizan las practicas discriminatorias y no se atreven a hablar de ellas
y, en la mayoria de los casos, cuando logran posicionarse en puestos bien remunerados, no tienen
interés en continuar con su desarrollo profesional debido a que deben distribuir su tiempo con los
trabajos domésticos y su papel de esposa y/o madre de familia.

Organismos internacionales como la OCDE (2012) han reiterado su interés por promover

el andlisis de la participacion de las mujeres en el mercado laboral mexicano debido a que es menor
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que en otras economias emergentes, esto se debe a que las mujeres se enfrentan a obstaculos que
les impiden participar plenamente, entre ellos se pueden mencionar la carga de trabajo no
remunerada (dedican cuatro horas diarias mas que los hombres), los roles tradicionales de género
y la incipiente generacion de politicas que concilien el trabajo y la vida familiar, como serian los
horarios flexibles y estancias infantiles. De igual forma, la investigacion de Castillo, et al. (2020)
analiza el género y la empleabilidad de los licenciados de Ingenieria Empresarial de Ecuador,
reconociendo la importancia de las mujeres que se incorporaron a diversos puestos de trabajo para
buscar la independencia econdmica. Las bases tedricas del estudio consisten en comprender la
empleabilidad como la capacidad para conseguir un empleo y permanecer en €l a partir de diversas
habilidades que tienen las personas. Estos autores puntualizan que analizar los mercados de trabajo
desde una perspectiva de género permite evidenciar la desigualdad de oportunidades laborales
entre hombres y mujeres y se observa en los cargos gerenciales ocupados por los hombres.

En esta misma linea Dillon y Espinosa (2018) se propusieron identificar las desigualdades
de género en los indicadores de empleabilidad en Ecuador. Se retomd la categoria género como
eje central considerando el andlisis de los procesos de contratacion, la falta o ausencia de equidad
salarial, la divisién del trabajo en la asignacion de tareas especificas o las oportunidades de
conseguir un ascenso. Los resultados permitieron una revision minuciosa de las diferencias de
empleabilidad entre hombres y mujeres, asi como la falta de politicas publicas que avancen en
erradicar estas brechas.

Contreras-Cueva y Rubio Gonzélez (2014), en su andlisis sobre las tendencias del capital
humano por género en México, reconocen que la participacion de la mujer profesionista en el
mercado laboral se incrementa, incluso en areas de ingenieria donde tradicionalmente han

dominado los hombres. La poblacion femenina se posiciona al frente en la formacion educativa de
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nivel superior y por ende se esperaria que su impacto en el mercado laboral fuera redituable, sin
embargo, al posicionar el género en el analisis se identifican diferencias salariales y desigualdades
en los procesos de insercion laboral. Por lo tanto, los resultados evidencian que existe un
desequilibrio entre la formacion profesional y los beneficios laborales.

En resumen, esta tesis reconoce la importancia de analizar la empleabilidad con una
perspectiva de género que permita develar las condiciones en que hombres y mujeres se insertan,
permanecen y ascienden en puestos de trabajo, reconociendo que en el mercado laboral se viven
procesos diferenciados seglin el género. Al analizar la literatura es evidente que permanece una
desigualdad en las oportunidades de hombres y mujeres para desarrollar habilidades relacionadas

con la empleabilidad.

1.3 La movilidad estudiantil internacional juna estrategia para aumentar la

empleabilidad?

A raiz de los fendmenos de globalizacion de las economias y sus impactos en las politicas
publicas educativas la movilidad estudiantil internacional se promovié con mayor intensidad como
una forma de brindar nuevas oportunidades a los jovenes en términos de preparacion académica y
profesional (Crossman y Clarke, 2019; Teichler, 2009). En los afios ochenta del siglo XX estos
fenémenos tanto de globalizacion como de internacionalizacion tuvieron influencia politica en los
sistemas educativos como efecto de la migracion de los cientificos calificados (Luchilo, 2007). A
estas practicas se sumaron distintos organismos internacionales como la Organizacion de las
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), la Comision Econémica para América Latina y

el Caribe (CEPAL) y la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacidn, la Ciencia y

51



la Cultura (OEI), los cuales establecieron una serie de propuestas y lineamientos para promover el
desplazamiento de académicos calificados entre las IES y crearon un fondo de becas de licenciatura
y posgrado para impulsar los programas de movilidad estudiantil internacional con el propdsito de

apoyar los estudios en el extranjero.

En un inicio, las actividades de movilidad estudiantil y académica estuvieron asociados a
posibles impactos negativos para el pais de origen por el riesgo de una “fuga de cerebros” (brain
drain) que podria implicar, entre otras cosas, la pérdida de contacto con los estudiantes que salian
del pais (Didou y Gerard 2019), ya que, estos desplazamientos temporales abrian paso a la
posibilidad de una migracion definitiva. Sin embargo, Parra (2014) y Jonkers y Tigssen (2008)
identificaron el impacto positivo de la movilidad a partir del flujo bidireccional donde las personas
regresan a su lugar de orien con mayor capital humano y social, que denominaron “brain gain”,
el cual implica ganancias, tanto para el destino como para el lugar de origen, refuerza, por lo tanto,

la cooperacion internacional.

Las IES han ampliado objetivos y estrategias en sus agendas educativas para participar en
los programas de movilidad estudiantil internacional como una oportunidad atractiva para que su
alumnado y el personal docente se prepare internacionalmente en una institucion distinta a la de
origen. Existen solidas razones econdmicas, académicas, culturales y politicas que permiten
argumentar a favor de la movilidad (WiersJenssen, 2011). Las politicas de internacionalizacion de
la educacion superior y los procesos de cambio en el mercado laboral posicionaron la movilidad
estudiantil como una estrategia viable para atender las demandas globales y egresar profesionistas

cualificados (Garcia, 2013 y Bermudez, 2015).

El aumento de la movilidad de académicos y estudiantes promovio el desarrollo de diversas

investigaciones que analizaron los flujos de movilidad, los destinos, las ganancias y los cambios
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en el sentido profesional (Knight, 2007; Luchilo, 2006; Altbach, 2004). Teichler (2009), Knight
(2012) y De Wit (2011) se interesaron en el fendomeno de la movilidad estudiantil internacional y
coincidieron en definirla como un proceso que esta dirigido a promover experiencias académicas
y culturales distintas a las que se ofrecen en el pais de origen. Estos desplazamientos implicaron
un cruce de fronteras con el propdsito de mejorar a nivel personal y profesional. Asimismo, Santos
(2014) sefial6 el desarrollo de un discurso que despertd el interés en muchos jovenes por la
movilidad como una senda de desarrollo personal y profesional. Resulta evidente que la movilidad
implica un conjunto de actividades formativas que se desarrollan en otros paises, donde se

combinan las actividades de estudio y/o profesionales con las culturales.

La movilidad estudiantil se define de distintas maneras y desde multiples criterios, por lo
tanto, su definicion es compleja. La UNESCO y la OCDE (2009) coinciden que los estudiantes
internacionales son aquellos que salen de su pais de origen para estudiar en otro territorio. Por otro
lado, Knight (2012) clasifico las movilidades de acuerdo con su duracion, en estancia corta y larga,
y reconocid que las mas frecuentes son las estancias cortas en el extranjero para cursar asignaturas
equivalentes o complementarias al programa educativo en el que estd inscrito, implica la
circulacion de estudiantes realizando estancias en un pais distinto al de origen. Estos jovenes son
moviles temporalmente, estdn mas preocupados por su capacitacion y creen que otros paises
pueden proporcionar un complemento a su formacion actual (Teichler, 2017). La OCDE (2019)
reconoce que el nimero de estudiantes universitarios internacionales crece constantemente porque

las IES pretenden incrementar las movilidades.

La movilidad estudiantil internacional es una fuente de experiencias formativas exigidas
en un mundo globalizado. Dicho proceso esta dirigido a promover experiencias que amplien la

vision del mundo y desarrollen habilidades interculturales en las y los participantes que traspasan
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los beneficios del contexto académico. Al respecto, Didou y Renaud (2015) y Fresan (2009)
resaltaron que participar en estos programas genera importantes aprendizajes para su formacion
personal y laboral, asi como cambios en la percepcion del mundo, el desarrollo de habilidades,
mejoras en la comunicaciéon y mayor seguridad personal. En esta misma linea, el estudio de
Echeverria et.al (2020) enfatizan que los beneficios de la movilidad son multiples, destacan el
desarrollo de competencias aplicadas en el mercado laboral, mayores oportunidades laborales y
una formacion integral que prepara a los profesionistas para los desafios que puedan presentar en

el ambito laboral y profesional.

La movilidad estudiantil internacional esta presente en las IES a nivel internacional,
nacional y regional y es parte de las agendas de trabajo de las universidades. Se ha promovido de
manera oportuna como una forma de maximizar el desarrollo juvenil y favorecer su perfil
profesional para insertarse al mercado laboral (Suleman, 2018). A partir de las justificaciones bajo
las cuales se promueven los programas de movilidad estudiantil internacional algunos estudios se
han enfocado en analizar sus beneficios. Por ejemplo, Petzold (2017) reitera que aportan de manera
significativa al capital humano de la poblacién juvenil que se moviliza, es decir, se relaciona con
la ganancia de competencias a nivel personal y profesional. Movilizarse y residir temporalmente
en el extranjero significa desarrollar una serie de competencias y aprendizajes en el ambito
personal y laboral tales como: habilidades interpersonales, organizacion, trabajo en equipo,
capacidad para la resolucion de problemas, aprendizaje autdbnomo, mejoras en la comunicacion,
mayor seguridad personal, asi como nuevas formas de percibir el mundo para plantearse nuevas

metas (Didou y Renaud, 2015 y Fresan, 2009).

Farrugia y Sanger (2017) realizaron la siguiente clasificacion de estas competencias: 1)

generales o sofiskills, 2) especificas de cada curso o hard skills y 3) competencias interculturales.
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Las primeras aportan al desarrollo del nivel interpersonal y contribuyen al cambio de percepcion
individual y la relacion con los demas. Las segundas estdn enfocadas al desarrollo de ambitos
académicos o profesionales, son especificas de cada profesion y son de utilidad para aplicarse en
los mercados laborales. Las terceras son aquellas competencias que fortalecen la sensibilidad y
conciencia sobre otras culturas y fomentan el desarrollo de actitudes como la empatia, el respeto,

el trabajo en equipo y la flexibilidad para tomar decisiones.

Esta clasificacion de las competencias se utilizé en el estudio realizado por Juvera (2021)
donde se analizaron las experiencias de la movilidad estudiantil en paises de América del Sur. Se
concluyd que, al retorno, la comunidad estudiantil se beneficia mas en el desarrollo de las
competencias blandas, especificamente en la capacidad para colaborar y trabajar en equipo,
empatia, tolerancia a la frustracion, automotivacion, responsabilidad, organizacion y resolucion de
conflictos. En Juvera (2021) también se resaltaron competencias laborales como la oportunidad de
adquirir experiencia profesional mediante la practica y participacion en eventos internacionales.
Otros estudios (Fresan, 2009; Valdivia, 2009; Reyes, Vasquez, Arroyo y Ledn, 2014 y Corbella y
Elias; 2018) coinciden en que la experiencia de la movilidad estudiantil internacional permite
desarrollar competencias necesarias para la empleabilidad con mayor relevancia en el aprendizaje
personal coincidiendo con la responsabilidad individual de trabajar en favor del desarrollo de la

empleabilidad.

En el contexto australiano, Crossman y Clarke (2010) analizaron la experiencia
internacional y la capacidad de empleo de los graduados a partir de una metodologia cualitativa
que consider6 la percepcion de empleadores, académicos del area de administracion y estudiantes.
Entre los hallazgos se destaca que la globalizacion e internacionalizacion ha aumentado la

necesidad de que los graduados operen en contextos culturales diversos y se reconoce la promocion
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de las universidades para preparar a sus estudiantes por medio de los intercambios internacionales;
sin embargo, identifican que existe literatura limitada que analice la relacion entre la experiencia
y la empleabilidad de los graduados. Los resultados evidencian que los empleadores reconocen los
beneficios de participar en programas de movilidad, pues contribuyen al desarrollo de sensibilidad
cultural, flexibilidad, tolerancia y adaptabilidad a los cambios. La experiencia internacional puede

dar ventaja en términos de empleabilidad.

En una investigacion reciente para el Reino Unido desarrollada por Cheng et. al. (2022),
se identifica la empleabilidad como un concepto clave en la educacion superior. Los autores
exploraron su significado mediante una revision de la literatura para una definicion mas clara y el
reconocimiento de la responsabilidad que tienen, tanto las personas egresadas como las
instituciones, gobiernos y empleadores en la atencion de los temas relacionados con la
empleabilidad. El estudio concluyd que las IES, la comunidad estudiantil, el gobierno y los
empleadores interpretan de forma diferente la empleabilidad de los graduados; pero las IES estan
muy influenciadas por los gobiernos y se enfocan en promoverla para que su comunidad de
egresados sea mas empleable. En la misma linea, se plantea la necesidad de ampliar los estudios

para profundizar en las experiencias de empleabilidad.

Lo anterior significa analizar el momento de insercion al mercado laboral, las condiciones
en las que se realiza, la permanencia y el progreso dentro de un empleo y que éste corresponda con
las condiciones de trabajo decente. Dado que la experiencia de movilidad estudiantil permite para
lograr beneficios académicos, personales y sociales, también posibilita el desarrollo de
competencias que inciden en el nivel de empleabilidad de una persona, pues se generan mejores
oportunidades laborales y coadyuvan a su éxito profesional (Vera, 2017). A pesar de los multiples

beneficios que se reconocen por diversos especialistas, esta tesis se interesa en identificar como el
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género y la experiencia internacional contribuye a la empleabilidad de los egresados en el contexto
sonorense, y si en el proceso tanto de insercion, como de permanencia y ascenso las habilidades

adquiridas en el extranjero son relevantes.

1.3.1 La Universidad de Sonora y los programas de movilidad estudiantil internacional

El contexto educativo seleccionado para investigar la problematica es la UNISON
institucion publica y autonoma, fundada en 1942. Ofrece programas educativos de licenciatura y
posgrado de calidad para formar profesionales integrales competentes a nivel nacional e
internacional. Los datos proporcionados por la Direccion de Planeacion y Evaluacion la matricula
total al afio 2022 es de 44, 126 estudiantes; ademas, se reconoce que los temas relacionados con el
empleo de sus egresados son de interés para la institucion. Sin embargo, es hasta el afio 2001
cuando se formalizd y da inicio el Programa de Seguimiento y Atencidon de Egresados, mediante

la creacion del Area de Estudios de Egresados.

El inicio de los programas de movilidad estudiantil se registra en 1997 con proyectos
asociados al Programa para la Movilidad en la Educaciéon Superior en América del Norte
(PROMESAN). En el afio 2002 se formalizaron los procesos de movilidad con la instauracion del
departamento de Direcciéon de Movilidad, Intercambio y Cooperacion Académica (DIE). Desde
hace cuatro administraciones (1997- 2022) la movilidad estudiantil forma parte de la agenda de
trabajo de la burocracia universitaria y se refleja con el desarrollo de varias acciones institucionales
para promover la internacionalizacion. El programa de desarrollo institucional 2021-2025 destaca
como parte de los objetivos prioritarios reforzar las relaciones de cooperacioén con instituciones
académicas nacionales y extranjeras y ampliar la internacionalizacién para complementar la

formacion de los universitarios, una de las principales lineas de accion es impulsar la participacion
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de la movilidad estudiantil internacional y nacional. Ademas, entre las justificaciones que
promueven las experiencias internacionales se encuentran brindar a la comunidad juvenil
habilidades necesarias para construir un perfil internacional y posicionarse de la mejor manera en

el mercado laboral.

Para identificar a los profesionistas que participaron en programas de movilidad, se
exploraron las estadisticas oficiales disponibles a través de la Subdireccion de Cooperacion,
Movilidad e Internacionalizacion de la UNISON donde se muestran historiales desde 1997, afio
en que inician los registros de movilidad en la institucion. Desde entonces, al primer semestre de
2023 se registra un total 2498 estudiantes del campus Hermosillo que participaron en experiencias
internacionales. Las divisiones con mayor participacion son Ingenieria, Ciencias Economicas y

Administrativas, Ciencias Sociales, y Humanidades y Bellas Artes.

Es importante mencionar que la institucién reconoce que los procesos de globalizacion e
internacionalizacion han posicionado a la educacidn superior como una herramienta fundamental
para transformar las economias globales y la necesidad de trabajadores altamente cualificados. En
el Plan de desarrollo institucional (2021-2025) se pone en evidencia los cambios en perfiles
profesionales y reconoce que la empleabilidad mediante el fortalecimiento de habilidades y

competencias seran una prioridad para trabajar la formacion integral de la comunidad estudiantil.
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Capitulo II. Fundamentos tedricos-metodoldgicos para el estudio de la
empleabilidad

En este capitulo se exponen los fundamentos tedricos y metodologicos que sustentan la
investigacion. Primeramente, se presenta el modelo analitico multidimensional que permite
abordar la empleabilidad desde las dimensiones personal, contextual y temporal con un enfoque
critico y de género. Posteriormente, se contextualiza a la poblacion de estudio, conformada por las
y los profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas de la Universidad de Sonora, y se
justifica su eleccion como estudio de caso. Finalmente, se describe la ruta metodologica adoptada,
sustentada en un enfoque cualitativo que prioriza la comprension de las experiencias de

empleabilidad.

Al considerar la empleabilidad como una construccion social en constante cambio y como
un proceso complejo de cardcter multidimensional, este capitulo presenta un modelo tedrico
compuesto por tres dimensiones: la personal, la contextual y la temporal, las cuales guian este
estudio. En el andlisis de estas mismas dimensiones se consideran las desigualdades por razon de
género que se puedan presentar en los procesos de insercion, permanencia y ascenso en los puestos
de trabajo. En este sentido, se desarrollan y sustentan cada una de las dimensiones teoricas y el

propio vinculo de estas mismas en el estudio de la empleabilidad.

La transicién de la educacion superior al mercado laboral es heterogénea y se ve
influenciada por la compleja interaccion de distintos atributos individuales, formas de capital y
fuerzas estructurales e institucionales en la sociedad, la educacion y el mundo (Mcquaid y Lindsay,
2005). Los esfuerzos por comprender la empleabilidad desde un anélisis holistico y un proceso

multiple se han desarrollado por Martin (2011) y Hora (2023) quienes incluso la relacionan con la

59



teoria del campo de Bourdieu (1977) al comprender que los procesos estan moldeados por las
estructuras, los campos socioculturales, politicos e institucionales de tal manera que estos
restrinjan u otorguen posicion a las personas en la sociedad. Ademas, otras autoras (Hora et al.
2022 y Cho et al. 2013) hacen referencia a la teoria de la interseccionalidad y la retoman para
analizar la empleabilidad de las personas y estudiar las relaciones entre individuos, organizaciones
y estructuras sociales considerando que en estas dindmicas se entrecruzan elementos de raza, clase,
sexualidad y otras desigualdades. Reconocer la importancia de los sistemas sociales permite
ampliar el andlisis sobre la interaccion de la vida personal y profesional para identificar las
trayectorias académicas y laborales de las personas y con ello distinguir que las decisiones

personales estdn moldeadas por la influencia de los contextos.

El estudio de la empleabilidad desde un enfoque multidimensional parte del andlisis
individual, pero identifica y analiza que existen otras dimensiones contextuales y estructurales que
intervienen en el proceso. La aplicacion de este modelo pretende romper con las limitaciones del
enfoque individual y organizacional descrito en el estado del arte; por lo tanto, se considera el
analisis de los elementos socioestructurales de este fenomeno. Lo anterior remite a evidenciar las
caracteristicas de los grupos vulnerables y las desigualdades entre hombres y mujeres para
desarrollar la empleabilidad. Siivonen, et al. (2023) puntualiza que “las investigaciones de
empleabilidad que analizan las diferencias sociales han sido escasas y se requiere una comprension
desde la clase, el género, la edad, el origen étnico u otras posibles diferencias y como estas mismas

se entrelazan con la empleabilidad” (p.9).

2.1 El modelo analitico para estudiar la empleabilidad
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El proceso de empleabilidad contempla la insercion, el ascenso y la permanencia de los
profesionistas en el mercado laboral. Entre los investigadores del tema se ha llegado a puntos de
encuentro sobre las implicaciones que tiene estudiar la empleabilidad. Estos coinciden
principalmente en resaltar que esta se compone de caracteristicas individuales como las
habilidades profesionales y personales que tienen los individuos para emplearse. Desde una
perspectiva critica se reconoce que analizar la empleabilidad implica la interrelacion de elementos
adicionales a los personales como las condiciones laborales y contextuales. Lo anterior, entonces,
cuestiona si la empleabilidad de las personas es suficiente para acceder y posicionarse en puestos

de trabajo que les brinden un desarrollo personal y profesional.

Al tener conciencia de que el desarrollo de la empleabilidad aiin con las habilidades
deseables no otorga ni asegura un empleo a las personas, este estudio responde a la necesidad de
ir mas alld de la caracterizacion de los profesionistas e identificar como reacciona el mercado
laboral cuando los estos acceden, permanecen y buscan ascender en los puestos de trabajo. Lo
anterior implica reconocer que los contextos laborales son heterogéneos y desiguales para hombres
y mujeres. Por ello, resulta importante integrar la perspectiva de género, ya que permitira

profundizar, desde otra mirada, en las desigualdades en funcién del género.

Esta investigacion reconoce que la empleabilidad de hombres y mujeres se desarrolla bajo
un contexto de desigualdad, es decir, cada una de las dimensiones que construyen la empleabilidad
son atravesadas y permeadas por cuestiones de género. Es entonces cuando la complejidad de la
empleabilidad se hace presente, pues surgen obstaculos por razones que se encuentran fuera del
control de las personas, es decir, no es suficiente que los hombres—y en especial las mujeres—
cuenten con la preparacion académica y el desarrollo de las habilidades demandadas por los

empleadores, ya que la empleabilidad se encuentra condicionada por factores externos a las
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personas y por la constitucion de un mundo laboral diseccionado por el género. Por lo tanto, segiin
el sexo, las personas experimentan procesos diferenciados de empleabilidad tanto en la insercion,

como en la permanencia y el ascenso.

Analizar la empleabilidad desde la perspectiva de género permite reconstruir y visibilizar
las diferencias presentes entre los hombres y las mujeres. Al posicionar el andlisis desde esta
perspectiva es posible comprender que la problematica se sitia en un contexto sociolaboral
configurado a partir de logicas de género. El modelo analitico que se propone para este estudio se
resume en la figura 2 donde se concentran los elementos clave que permiten tener una

aproximacion tedrica.

Se considera pertinente el desarrollo de la propuesta analitica que permita estudiar y
comprender cobmo convergen y se interrelacionan cada una de las dimensiones en la problematica
de la empleabilidad. Ello implica tomar como punto de referencia dichas categorias para analizar
cémo es la empleabilidad de los profesionistas. En consecuencia, se explica como se conciben
cada una de las dimensiones que integran el modelo analitico y que permite realizar el analisis

multidimensional para el estudio.

Figura 2 Modelo analitico para analizar la empleabilidad

Empleabilidad y género
Analisis multidimensional

Dimension personal Dimension contextual
Capital humano Microsistema y mesosistema
Capital social Exosistema y macrosistema
Agencia personal
Dimension temporal
Microtiempo
Mesotiempo
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Macrotiempo

La empleabilidad sera comprendida a partir de las tres dimensiones: personal, contextual y
temporal. Las personas se desarrollan en contextos desiguales para hombres y mujeres debido a la
division sexual del trabajo y las diferentes 16gicas con las que operan los mercados laborales. Este
reconocimiento implica visibilizar e identificar aquellas oportunidades y restricciones que
experimentan los hombres y las mujeres en su proceso de empleabilidad. Las personas ingresan a
mercados laborales que histéricamente han sido configurados bajo la 16gica de la division sexual
del trabajo, a partir de la cual se justifica la segregacion de la sociedad en la esfera publica y
privada. Aunque ha sido evidente el incremento de la presencia femenina en el mercado laboral,
asi como en las carreras historicamente masculinizadas, es importante reconocer que las
experiencias de las mujeres y los hombres en el mercado laboral son heterogéneas y estan
atravesadas por aspectos culturales, oportunidades laborales y por razones de género. Maurani
(2000) reconoce la existencia de una feminizacion del mercado laboral; sin embargo, a su vez
sostiene que esta se desarrolla en condiciones de desigualdad y de precariedad. Asimismo,
Carrasco (2003) puntualiza que la insercion de las mujeres al mercado de trabajo no ha estado
exenta de dificultades. pues mantiene logicas de tiempo y espacios masculinos.

Segtin Marin (2022), aunque las mujeres invierten en su capital humano las restricciones a
las oportunidades laborales pueden limitar su acceso al mercado laboral y a obtener empleos mejor
remunerados y, por ello, el estudio propone

comprender la distribucion de hombres y mujeres en el mercado de trabajo segtn el tipo

de: ocupacion, contrato, jornada y posicion en la jerarquia laboral; no solo depende de la

oferta y la demanda, sino de modelos de relaciones de género que transcienden. (p.28)
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Esta perspectiva evidencia la importancia de investigar las experiencias de empleabilidad desde
una perspectiva de género, ya que se pueden reconstruir y visibilizar las transiciones de hombres
y mujeres en los espacios laborales y conocer como se desarrolla este proceso en las etapas de
insercion, permanencia y ascenso en los puestos de trabajo. Asimismo, conocer y analizar las
experiencias en el trabajo con perspectiva de género conduce a identificar desafios diferenciados
de lo que implica desarrollarse en el mundo laboral.

En este estudio es importante la perspectiva de género porque se presuponen contextos
laborales que sitiian en condiciones desiguales a hombres y mujeres que, por ende, viven procesos
diferenciados. Esta misma desigualdad se evidencia desde la segregacion ocupacional: Ibafiez,
Garcia y Empar (2022) senalan que esta utlima representa un problema social, politico y
econdémico cuando la organizacion de las diferentes ocupaciones depende del sexo de las personas.
La segregacion ocupacional evidencia la division sexual del trabajo, respecto a este tema Flores
(2011) lo explica como una forma de organizacion social que disefia distintos tipos de trabajos
para las personas, y en la que se realiza una distincion entre las actividades con base en los atributos
de género y reproductivos de los cuerpos cimentada en una base patriarcal. Aunque esta
organizacion se ha transformado y la participacion de las mujeres en el mercado laboral esta en
aumento, es necesario reflexionar y analizar en qué condiciones ocurren estos cambios.

Marin (2022) sefiala que la inmersion del género como categoria de analisis sobre el
mercado laboral ha permitido visibilizar la experiencia de las mujeres en el trabajo. Lo anterior ha
introducido modelos tedricos y metodolégicos para comprender las dindmicas laborales de las
mujeres, ya que, los sustentos han sido principalmente con base en la division sexual del trabajo.
El eje conductor de esta division del trabajo permite explicar las desigualdades persistentes entre

hombres y mujeres y como estas transcienden e influyen en la segregacion vertical y horizontal. A
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partir de ello se han visibilizado otras problematicas relacionadas con la discriminacion laboral, la
invisibilizacion de los trabajos que realizan las mujeres, el techo de cristal y la segregacion vertical.
Al considerar que la empleabilidad se desarrolla bajo una logica de la division sexual del trabajo
se pueden analizar las interrelaciones que se dan en el mercado laboral.

Si el género se sitlia como un marco de referencia para el analisis de la empleabilidad, este
permite posicionarse en un contexto laboral que esta estructurado bajo una ldgica de la division
sexual del trabajo, a partir de la cual se presenta la segregacion ocupacional de hombres y mujeres.
Esta segregacion se estd transformando y las mujeres han ganado posiciones en carreras
masculinizadas como la ingenieria industrial. No obstante, el problema no concluye con la
incorporacion de las mujeres a esa profesion, sino que en el mercado laboral estas se enfrentan a
barreras que pueden impedir el desarrollo continuo de su empleabilidad. Esta investigacion
incorpora conceptos como la division sexual del trabajo, la segregacién ocupacional, la
segregacion vertical, el techo de cristal y el piso pegajoso que permiten comprender la complejidad
de la empleabilidad de hombres y mujeres y con ello reconocer las diferencias en los procesos de
acceso, permanencia y ascenso.

La empleabilidad se desarrolla en un contexto laboral desigual configurado con base en la
logica de la division sexual del trabajo. Esta misma se hace presente desde un sentido simbdlico y
practico que influye en la asignacion de actividades para los hombres y las mujeres (Buquet y
Moreno, 2017). No obstante, Brito (2016) sefiala que la division sexual de trabajo no es inocua ni
alude a una simple diferenciacion de funciones, sino que da lugar a graves y profundas
desigualdades e injusticias, es parte de procesos culturales, sociales, econdémicos y politicos

relacionados con las formas en las que opera el género en las estructuras sociales.
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Kergoat (2003) puntualiza que la division social se rige principalmente bajo dos principios
organizadores: el principio de separacion, donde se segregaran los trabajos de hombres y los de
mujeres; y el principio jerarquico, donde el trabajo de un hombre vale mas que el trabajo de una
mujer. Aunque las mujeres se han incorporado en la mayoria de las tareas tradicionalmente
destinadas a hombres y en el ambito laboral existen acuerdos por la igualdad de derechos, aun
prevalecen desigualdades y barreras que limitan el quehacer laboral tanto en los procesos de
insercion como en los ascensos. Con respecto al analisis de las barreras que dificultan el ascenso
de las mujeres en los puestos de trabajo, Ramos, Barbera y Sarri6é (2003) han descrito que por lo
menos tres son persistentes en las mujeres trabajadoras. El primero se debe a las barreras internas
asociadas a la identidad de género como resultado de procesos culturalmente construidos, que
pueden ser negativos en la busqueda del éxito y promocion profesional. El segundo se debe a las
barreras externas relacionadas con la cultura organizacional y los estereotipos de género; la cultura
empresarial no favorece la promocion laboral de las mujeres y perpetiia las desigualdades entre
hombres y mujeres. El tercero se refiere a las barreras reproductivas y los trabajos de cuidado
asociados a las responsabilidades familiares, ya que se asume que los puestos directivos demandan
mayor tiempo y permanencia en el trabajo. En este caso, la doble y triple jornada laboral de las
mujeres como madres, esposas, empleadas representa un problema por la distribucion del tiempo
a causa de la falta de un reparto equitativo entre las responsabilidades familiares y de cuidado.

El grupo de profesionistas que se analiza en esta investigacion es el de Ingenieria Industrial
y de Sistemas. Podria considerarse que estas mujeres han avanzado en términos de la segregacion
horizontal posiciondndose en areas tradicionalmente masculinizadas; sin embargo, se encuentran
con problemas de segregacion vertical los cuales limitan las posibilidades de ascenso, es decir,

aunque logren insertarse a los puestos de trabajo les resulta complicado avanzar en las jerarquias.
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Lo anterior, lo reafirma Espino (2011) quien identifica los problemas de la segregacion horizontal
y con ello el efecto del techo de cristal, pues pocas mujeres logran estar en posiciones jerarquicas
consideradas de alto nivel. Estas dindmicas laborales complejas evidencian la desigualdad de
distribucion entre hombres y mujeres que no concluyen con la insercion de las mujeres al mercado
de trabajo. Asimismo, es evidente que a pesar de contar con los mismos grados académicos las
personas al interior de los trabajos y en las actividades cotidianas se vinculan de diversas maneras
bajo una logica donde influyen las relaciones de género.

Para Fabrizzio Guerrero (2016) el techo de cristal implica que el limite es invisible; sin
embargo, representa un punto tras el cual los varones ocupan el grueso de las posiciones. El techo
de cristal es una barrera que afecta a todas como colectivo y dificulta —y en algunos casos
impide— su ascenso por el hecho de ser mujeres. Morrison (2022) sostuvo que el techo de cristal
no es el tnico obstaculo, ya que va acompafiado de la “pared de cristal” (segregacion horizontal)
que impide el acceso a determinadas areas o puestos en la empresa y relega profesionalmente a la
mujer a algunos sectores por lo cual, las barreras al desarrollo profesional y a su ascenso en la
organizacion son dobles.

En este sentido, las barreras estructurales como el techo de cristal no solo delimitan las
posibilidades de ascenso o movilidad vertical y horizontal de las mujeres en las organizaciones,
sino que también inciden en los recursos y disposiciones individuales que configuran su
empleabilidad. EI marco teérico de esta investigacion reconoce el contexto de desigualdad que
caracteriza al mercado laboral contempordneo, en el cual persisten las brechas de género,
segmentaciones funcionales y barreras estructurales que condicionan las trayectorias profesionales.
Bajo esta perspectiva, a continuacion, se explican los elementos analiticos seleccionados para el

andlisis de la empleabilidad en este estudio.
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La primera dimension corresponde a la personal. Esta se divide en tres categorias: la
disposicion, los recursos y las demandas. La disposicion hace referencia a la capacidad y la
motivacion de las personas para desarrollarse y adaptarse a los cambios. Los recursos
corresponden al capital humano, la carrera de origen (los conocimientos), las habilidades, las
competencias y al capital social, que son aquellas redes personales ttiles para adquirir o tener
informacion sobre un empleo. Por ultimo, las demandas corresponden a los empleadores y las
actividades de formacién y desarrollo que se brindan en las empresas para promover la

empleabilidad.

El capital humano y social son dimensiones centrales que promueven la empleabilidad de
las personas. Peeters et al. (2019) toman como referencia el capital humano y el social pues
sostienen que existe el capital de empleabilidad explicado como los recursos que les permiten a
las personas obtener y mantener un empleo. La teoria del capital humano postula que la educacion
y la formacion son las inversiones mas importantes (Becker, 1994). Los desajustes entre los
sistemas educativos y el mercado laboral han generado que las expectativas sobre la inversion en
educacion no se hayan cumplido. A pesar de los desajustes que identifican en su estudio, Vazquez,
Garcia y Santos (2021) reconocen que, aunque las demandas de los perfiles profesionales se han
modificado, la educacion sigue siendo determinante para la transicion al mercado laboral. En este
sentido, esta investigacion reconoce estas criticas al capital humano y social y, por ello, se analiza
desde una perspectiva de empleabilidad que permita analizar el fendmeno desde el enfoque de las

competencias desarrolladas.

El anélisis de la empleabilidad evidencid la importancia de la agencia personal en el
proceso de concretar proyectos laborales y personales. Bandura (2001) sostiene que “la agencia

explica como las personas realizan actividades donde ejercen un control personal, activan eventos
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neurofisioldgicos subpersonales para concretar intenciones y aspiraciones personales” (p.5). Lo
anterior requiere de un sistema de creencias, capacidades de autorregulacion y estructuras y
funciones distribuidas para ejercer la influencia personal, es decir, la capacidad de las personas
para influir en sus propias vidas y en su entorno. De esta forma se plantea que los seres humanos
no son Unicamente productos del ambiente, sino que son agentes activos que ejercen control sobre

sus acciones.

Bandura (2001) plantea que las caracteristicas centrales de la agencia personal son: la
intencionalidad, la prevision, la autorregulacion y la autorreflexion. Estas permiten a las personas
participar en su autodesarrollo, adaptacion y autorrenovacion en tiempos de cambio (Figura 3). A
continuacion, se explican cada una de las caracteristicas mencionadas: la intencionalidad
corresponde a la capacidad de formular acciones a futuro, es decir, se proyecta el deseo y el
compromiso por lograr esa meta o proyecto establecido; para este proceso tiene importancia las
automotivaciones que influyen en la probabilidad de acciones a futuro. La prevision es la
posibilidad de anticipar resultados futuros a las acciones presentes: una vez establecidas las metas
se pueden predecir las posibles consecuencias y cudles serdn los resultados. Lo anterior permite a
las personas transcender del entorno inmediato y de alguna forma regular el futuro deseado: a
medida que las personas avanzan, continuan planificando el futuro y evaluando las consecuencias

de las acciones realizadas.

La autorregulacion, por su parte, implica no solo la capacidad de proyectar y tomar
decisiones, sino también de motivar y autorregular durante el proceso. Esto, implica desarrollar un
autocompromiso evaluativo sobre las metas establecidas y el mismo avance que seran de utilidad
como motivadores para lograr las acciones. Por ultimo, la autorreflexion hace referencia a la

capacidad metacognitiva para reflexionar sobre uno mismo. En este ejercicio de reflexion se
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evaluan las motivaciones, los valores y los significados de lo que est4 sucediendo en términos de
sus avances y retrocesos. En esta Ultima caracteristica hay dos elementos fundamentales: la
autoeficacia y la autorregulacion. La autoeficacia esta relacionada con las creencias que tienen las
personas acerca de los retos que afrontan y cudnto esfuerzo dedican, cuénto tiempo invierten ante
los obstaculos y fracasos. Esto estara estrechamente relacionado con la motivacion, es decir, qué
tan capaces las personas se perciben para lograr lo que se han planteado. La autorregulacion, por
su parte, funge como un elemento clave en la vida laboral, donde los mismos profesionistas deben
hacerse cargo de su autodesarrollo a largo de su vida laboral y, a su vez, tendrdn la responsabilidad

de evaluar sus capacidades laborales.

Figura 3 Caracteristicas principales de la agencia personal segun Bandura (2001)

Agencia personal \\
\

1. Intencionalidad

/

/ / 2. Previsién \\

\( / 3. Autorregulacion

—

4. Autorreflexion

Embirbayer y Mische (1998) conciben la agencia como “un proceso temporalmente

integrado de compromiso social, informado por el pasado en su aspecto interaccional, pero también
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orientado hacia el futuro como un proceso proyectivo y hacia el presente como una capacidad
practico-evaluativo para contextualizar habitos pasados y proyectos futuros” (p.2). A partir de este
concepto los autores sefialan que la agencia es un proceso de interaccion social temporalmente
construido, es decir, que estd informado por el pasado, pero también orientado hacia el futuro y
hacia el presente y que esta misma debe analizarse en toda su complejidad bajo el flujo del tiempo.
Asi es posible analizarla en forma en la que los individuos se mueven cuando los contextos se
modifican, si se reconstruyen y si son capaces de cambiar la relacion con su estructura. Entonces,
Embirbayer y Mische (1998) sefialan que la agencia humana serd una construccion temporal a
partir de la participacion de actores en distintos entornos estructurales quienes, a través de la
interaccion, del habito, la imaginacion y el juicio, transformaran las estructuras. En la tabla 2, se
describen cada uno de los elementos que componen la agencia: la iteracion, proyectividad y

evaluacion practica.

Tabla 2 Elementos de la agencia humana

Elemento Explicacion
Se refiere a la activacion selectiva por parte de las personas de los patrones
pasados de pensamiento y accion. El pasado de las personas funcionaria
como un hébito y la repeticion, como una influencia estabilizadora y de
continuidad funcionando como una estrategia para predecir su recurrencia
Iterativo en el futuro. Este elemento considera los siguientes aspectos:
— Rutinas
— Identidades
Significados
— Interacciones
Planea su participacion imaginativa al futuro lo que permite generar
posibles respuestas y proyectarse hacia el futuro. Con el fin de visualizar
los planes, las personas de manera critica se cuestionan sobre el presente,
a donde se quiere ir y como se puede llegar. Este elemento considera los
Proyectivo siguientes aspectos:
— Metas
— Planes
— Suefios y deseos
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— Aspiraciones
Se presenta una contextualizacion de la experiencia social sobre la toma
de decisiones a partir del lugar donde se encuentren, es decir, se evalaa el
progreso en funcién de las decisiones tomadas, los proyectos y las
practicas habituales que se realizan. Este elemento considera los

Evaluativo siguientes aspectos:

— Problematizacion

— Caracterizacion

— Decision

— FEjecucion

A partir de la explicacion de los elementos de la agencia humana, puede entenderse que los
actores se encuentran en un analisis continuo y de manera simultanea del pasado, presente y futuro
con el fin de realizar evaluaciones de los patrones y repertorios del pasado que les permitan generar
estabilidad, continuidad y confianza para repetir las acciones que ya se tienen aprendidas y de esa
forma proyectar caminos hacia el futuro. Al realizar este analisis integral, se ajustan las acciones
a las exigencias de situaciones emergentes. En este sentido, la agencia funcionard como una
capacidad que tienen las personas para mediar decisiones y acciones en diversos contextos lo cual

permite la reconstruccion, una accion reflexiva y potencialidades de autotransformacion.

En esta misma linea, al explicar la dimension personal Rodriguez- Esteban, Vidal y Vieira
(2019) reafirman que la empleabilidad es un indicador clave para indagar el ajuste entre la
formacion y las exigencias del mundo de trabajo, buscando analizar los procesos de insercion,
permanencia y ascenso desde las competencias que se demandan. En este sentido, el capital social
se propone como un complemento del capital humano considerando que se hace uso de recursos
adicionales a la formacion profesional que tienen los individuos. Los principales antecedentes del
capital social se identifican a partir de Bourdieu, Coleman y Putnam. Bourdieu (1986) reconoci6
tres tipos de capital: el economico, el cultural y el social. El capital social son las conexiones que
pueden generar beneficios econdmicos. Este autor percibe el capital social como la posibilidad de

acceder a recursos a través de los contactos o redes de un grupo de personas. Este capital esta
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centrado en las ventajas que se pueden obtener de los vinculos establecidos; por lo tanto, se
convierte en un elemento importante que permite a las personas crear y acumular mas recursos
individuales a partir de las relaciones que establezcan. El capital social permite acceder a otros
capitales, como el econémico, el cultural e incluso el simboélico. Para acceder a estos, las personas

buscan establecer redes de valor que los puedan ayudar a mejorar.

Woolcock, M., y Narayan, D. (2000) puntualizan que el capital social facilita la relacion
con las normas y redes que permiten a la gente actuar de manera colectiva en busca de un objetivo.
Ademas, reconocen la influencia del capital social en investigaciones educativas y distinguen
cuatro perspectivas para analizar el capital social con respecto al desarrollo economico de las

personas: la vision comunitaria, la de redes, la institucional y la sinérgica (Tabla 3).

Tabla 3 Perspectivas para analizar el capital social

Perspectiva

Actores involucrados

Explicacion

Vision comunitaria
Asociaciones locales

Vision de redes

Lazos comunitarios que
“vinculan o tienden a
puentes”

Vision institucional
Instituciones politicas y
legales

Vision sinérgica
Redes comunitarias y

relaciones estado-sociedad

Grupos comunitarios
Organizaciones

Relaciones familiares y
amigos cercanos
Empresarios

Socios de negocios
Mediadores de
informacion

Contexto politico, legal
e institucional

Grupos sociales
Estado

Grupos que pueden generar efecto
positivo en el bienestar de una
comunidad

Los beneficios pueden ser movimientos
verticales

u horizontales

Se generan ganancias a partir de lazos
fuertes intracomunitarios con personas c«
las que se comparte un proposito comuin
Oportunidades que se presenten a partir
las

ofertas del Estado

Alianzas profesionales dindmicas entre y
dentro de organismos estatales y actores
la sociedad

Relaciones de apoyo mutuo entre actores
publicos

y privados

Fuente: Woolcock, M., y Narayan, D. (2000)
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En resumen, el capital social se refiere a las relaciones sociales que las personas utilizan
para alcanzar un fin determinado. Estos vinculos funcionan en reciprocidad con ese grupo de
personas que les permiten obtener beneficios. Es importante precisar que, en la mayoria de los
casos, los beneficios son el objetivo econdémico y el capital social tiene la caracteristica de

combinar aspectos individuales y sociales para utilizar las redes de contacto y obtener beneficios.

La segunda dimension corresponde al contexto, que puede ser analizado en cuatro niveles:
el microsistema, el mesosistema, el exosistema y el macrosistema. El desarrollo de la
empleabilidad estd mediado por la interaccion de las personas con sus distintos niveles de
contextos y de alguna manera se relacionan entre si en cada nivel. El microsistema corresponde al
contexto inmediato, sobre todo en el ambito laboral donde se desarrollaron actividades
remuneradas, roles y relaciones interpersonales. El mesosistema son las relaciones con la familia
extendida, la interaccion entre amigos e integrantes de la escuela o espacios laborales en donde se
pueden generar so6lidas redes de apoyo. El exosistema se relaciona con las empresas y las
decisiones politico-econémicas que afectan directamente la dindmica de los otros sistemas. El
macrosistema es el contexto mas amplio y corresponde a las decisiones e influencia de las politicas
publicas y como estas alteran los procesos laborales y educativos, como las nuevas formas de
trabajo o de educacion. Ademas, se consideran los aspectos culturales y las cuestiones tecnologicas

que van modificando las formar de actuar del individuo en cada nivel.

La tercera dimension es la temporalidad. Debido a la concepcion de la empleabilidad como
un proceso continuo, esta se clasifica en: microtiempo, mesotiempo y macrotiempo. El primero se
refiere a lo que pasa en el curso proximo, es decir, un dia normal de trabajo o la adaptacion al

mismo. El segundo corresponde a episodios prolongados de tiempo; aqui se evalua lo que sucede
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durante el proceso o durante los cambios de un trabajo a otro. El tercero se centra en expectativas

y acontecimientos importantes a lo largo de un tiempo mas amplio que los anteriores.

El tener en cuenta las dimensiones que considera este modelo permite evidenciar la
complejidad de la empleabilidad pues permite visualizar los distintos elementos que interactian e
influyen entre si para que las personas transiten y construyan su empleabilidad. Ademas, es claro
que la empleabilidad es un fenomeno socialmente construido que depende tanto de la persona
como de las relaciones sociales y del contexto en donde interactiie. Un punto indispensable para
recuperar a partir de esta propuesta de Brofenbrenner y Morris (2006) es que el analisis de la
empleabilidad desde esta perspectiva multidimensional permitird mostrar aquellas desigualdades
en los entornos desfavorecidos y desorganizados y a su vez visibilizar como se encuentran en
desventaja contra quienes tienen oportunidades de tener mejores condiciones econdmicas, politicas

y sociales y, por ende, mas oportunidades de aumentar su empleabilidad.

El analisis de la empleabilidad desde el marco tedrico descrito reconoce que estos
resultados estaran diferenciados por cuestiones de clase, etnia y género. En este sentido, estudiar
la empleabilidad desde el enfoque integral o procesual reitera la importancia de que esta sea
analizada desde una postura critica que identifique las desigualdades sociales a partir de las
entrevistas con los egresados al reconocer aquellas oportunidades y limitaciones en los contextos
socioculturales, econdomicos, sociales e incluso geograficos o politicos que influyen en las

decisiones laborales.

El interés de este estudio al analizar la empleabilidad desde una perspectiva de género y de
la construccion de un marco teérico multidimensional ha permitido reconocer que autores como
Nufiez (2014) incorporan la interseccionalidad en los estudios de la educacion superior para

progresar en el analisis y la comprension de los problemas sociales a partir de los tres niveles
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(categorias y relaciones sociales, areas de actividad y la historicidad) de los contextos donde tiene
lugar la accion social. Ademads, es importante analizar los sistemas de poder y opresion que dan
forma a las experiencias donde se hace presente la influencia de la estructura social y la agencia
individual y con ello interrogar como las categorias sociales se constituyen en comparacioén con
otras. Lo anterior, remite al contraste de datos descriptivos como cuestiones de género, idioma o
etnia para analizar la desigualdad. Con base en los objetivos que se han establecido y en la revision
del estado del arte sobre empleabilidad, se considera pertinente incluir la perspectiva de género.
Varios estudios plantean que en los fendémenos donde existe interrelacion entre educacion superior
y mercado de trabajo se presentan desigualdades relacionadas con el género. Con esta perspectiva
se busca evidenciar las diferencias entre mujeres y hombres al momento de insertarse, permanecer
y ascender en puestos de trabajo. Algunos autores, principalmente en el contexto espafiol y en
algunos paises de América del Sur, se han interesado por analizar la empleabilidad desde una
perspectiva de género. Barraycoa y Lasaga (2012), Infante, Romén, y Traverso (2012) Montané
(2015) y Dillon-Pérez y Espinosa (2018) resaltan la importancia y los beneficios de estudiarla bajo

esta perspectiva al evidenciar las desigualdades entre hombres y mujeres en el sector laboral.

La presente investigacion reconoce que la empleabilidad no depende Unicamente de
factores individuales, sino que a lo largo de las trayectorias educativas y laborales las personas son
parte de diversos contextos tanto familiares y sociales como econdmicos y politicos que influyen
en su empleabilidad. Holmes (2013) ya advertia sobre la influencia del paradigma individualista
que puntualiza que la empleabilidad se ha comprendido desde las habilidades de los estudiantes
para hacer frente al mercado laboral y, por tanto, se ha limitado a resaltar aquellas competencias
valoradas por los empleadores sin considerar la influencia de las condiciones contextuales en las

que se posicionan los estudiantes. Lo anterior, también puede ser producto de la corriente
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neoliberal que ha impulsado a estudiar los problemas desde perspectivas individualistas
desvinculadas del contexto amplio, dejando de lado la comparacion y la complejidad de los
problemas. El esquema teodrico elaborado a partir de los referentes sefialados permite analizar la
empleabilidad como un fenémeno procesual, que evoluciona en multiples contextos, incluso se

comprende como un proceso construido y culturalmente mediado.

2.2 Analisis contextual de la poblacion de egresados en Ingenieria Industrial y de Sistemas

A continuacidén, se proporciona un panorama general de la Ingenieria Industrial y de
Sistemas con el fin de tener una vision contextual de la carrera. En la siguiente seccion, se realiza
un recuento estadistico en tres niveles: nacional, estatal e institucional para reconocer como se ha

posicionado la disciplina.

2.2.1 Nivel nacional

De acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (2023) en el segundo
trimestre de 2023 la tasa de participacion laboral de la poblacion econdmicamente activa en
México fue 60.2%. La distribucion por sexo es 46.1% de la poblacion femenina y 76.1% de la
masculina. La disponibilidad de la fuerza de trabajo, segiin los campos de estudio en el periodo
escolar 2021-2022, son ingenieria mecanica, eléctrica, electronica, quimica y profesiones afines;
seguido de administracion y gestion y, por ultimo, negocios y contabilidad. Las carreras que
destacan con mayor nimero de egresados de licenciatura en México son: 1) derecho, 2) ingenieria

industrial y 3) enfermeria (Figura 4).

Figura 4 Carreras con mayor numero de egresados
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Fuente: Secretaria de Economia Data México con base en Encuesta Nacional de Ocupacion y

Empleo (2023)

En la tabla 4 se reportan las matriculas de licenciatura en educacion superior a nivel
nacional desagregadas por sexo, con base en ANUIES (2021). Los resultados son los siguientes:
en la poblacién masculina se posicionan en primer lugar las carreras de ingenieria, manufactura y
construccion, seguidas de administracion y negocios y por ultimo ciencias sociales y derecho; en
la poblacion femenina encabezan la grafica las 4reas de administracion y negocios, en segundo

lugar, ciencias sociales y derecho y, en tercer lugar, las ciencias de la salud.

Tabla 4 Matriculas en educacion superior nivel licenciatura 2021

Area Niimero
Poblacién masculina  Ingenieria, manufactura y construccion 633,314
Administracion y negocios 425,159
Ciencias sociales y derecho 323,021
Poblacion femenina Administracion y negocios 561,212
Ciencias sociales y derecho 490,131
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Ciencias de la salud 378,949
Fuente: Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES,

2021)

2.2.2 Nivel estatal

En los datos generales que publica la Secretaria de Economia en Data México (s.f) para el
estado de Sonora sobre la poblacién ocupada por género se observa lo siguiente: 41% son mujeres
y 58% hombres. Las ocupaciones con mayor nimero de trabajadores en el primer trimestre del
2023 son las que se dedican a las ventas, despachadores y dependientes en comercios, seguido de
comerciantes en establecimientos y albaiiiles, mamposteros y afines. En Hermosillo, en el segundo

trimestre del 2023 la tasa de participacion laboral es de 63.5 % y la desocupacion es de un 2.59%.

Como la poblacion de estudio se enfoca en estudiantes de educacion superior, resulta
relevante analizar las cifras reportadas con respecto a la matricula de este nivel. Con base en los
datos presentados por la ANUIES para el estado de Sonora en el afio 2021, las areas con mayor
numero de hombres matriculados en licenciaturas fueron ingenieria, manufactura y construccion
(9,704), administracion y negocios (5,098) y ciencias sociales y derecho (3,156). En el mismo afio,
las é4reas de estudio que concentraron mas mujeres matriculadas en licenciaturas fueron:
administraciéon y negocios (6,978), ciencias de la salud (6,216) y ciencias sociales y derecho

(5,257).

Segiin ANUIES (2022) las matriculas de educacion superior por campo de formacion mas
demandadas en la ciudad de Hermosillo del 2019 al 2022 corresponden a: 1) derecho, 2)
administracion de empresas y 3) ingenieria industrial. Se observa una constante preferencia de la

comunidad estudiantil a elegir los campos de formacion mencionados. En la tabla 5 se presenta la
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desagregacion por género en dichos campos formativos: los resultados evidencian que
tradicionalmente derecho y administracion de empresas han permanecido con mayor presencia de
mujeres; en cambio, en ingenieria industrial si bien existe una mayor presencia de hombres las

mujeres han ganado participacion en este campo.

Tabla 5 Campos de formacion de estudiantes en la ciudad de Hermosillo en el periodo 2017-
2021 segun el sexo (miles de personas)

Afo Campo de formacion Hombres Mujeres
Derecho 15.6 26
Administracion de 23.2 32.2

2017 empresas
Ingenieria industrial 45.4 214
Derecho 3.19 5.13
Administracion de 4.45 59

2018 empresas
Ingenieria industrial 8.85 3.81
Derecho 4.92 3.06
Administracion de 4.36 59

2019 empresas
Ingenieria industrial 8.56 3.79
Derecho 3.06 4.92
Administracion de 4.36 59

2020 empresas
Ingenieria industrial 8.56 3.79
Derecho 3.16 5.26
Administracion de 5.1 6.98

2021 empresas
Ingenieria industrial 9.7 4.81

Fuente: Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES).

Segun los datos del informe de indicadores Hermosillo ;Cémo vamos? (2023) la ciudad
registr6 aumento en la poblacion ocupada en el tltimo afio, al pasar de 96% en el cuarto trimestre
de 2021 a 97% en 2022. La actividad econdmica de Hermosillo durante los ultimos cinco afios se

ha concentrado en el sector de servicios, comercio y manufactura. Durante el cuarto trimestre de
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2022, el 51.5% de la poblacién ocupada laboraba en el sector servicios, 18.5% en el comercial,

17.1% en el manufacturero, 9.3% en construccioén y 3.6% en el sector primario u otro (Figura 5).

Figura 5 Poblacion ocupada por sector de actividad
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Fuente: Hermosillo ;cémo vamos? (2023)

2.2.3 Nivel institucional UNISON

Uno de los criterios de inclusion indispensables para la seleccion de los participantes en el
estudio es la participacion en programas de movilidad estudiantil internacional. Se analizaron las
series historicas de la movilidad saliente que proporciona la subdireccion de cooperacion,
movilidad e internacionalizacion de la UNISON. En la tabla 6 se muestra la participacion en
programas de movilidad estudiantil internacional por cada division entre 1997 y 2023. Los datos
evidencian que las divisiones con mayor participacion son: 1) Ingenieria, 2) Ciencias Econémicas

y Administrativas, 3) Ciencias Sociales y 4) Humanidades y Bellas Artes.

Tabla 6 Participacion en programas de movilidad estudiantil internacional por divisiones

Division Mujeres Hombres Total
Ciencias biologicas y de la salud 218 92 310
Ciencias econémicas y administrativas 380 137 517
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Ciencias exactas y naturales 39 82 121

Ciencias sociales 281 145 426
Humanidades y bellas artes 317 82 399
Ingenieria 315 467 782

Total 1550 1005 2555

Fuente: Series historicas movilidad saliente UNISON - Subdireccion de cooperacion, movilidad e
internacionalizacion.

Para refinar la seleccion de los participantes se decidié analizar los datos de la division de
ingenieria por género. En la tabla 7 se muestran los resultados: en primer lugar, se ubica la carrera
de Ingenieria Quimica, en segundo lugar, la de Ingenieria Industrial y, en tercer lugar, Ingenieria
Civil.

Tabla 7 Participacion segregada por hombres y mujeres de la division de ingenieria

Carrera Mujeres Hombres Total

Ing. Biomédica 1 1 2
Ing. Civil 40 116 156
Ing. En energias renovables 11 4 15
Ing. En material 3 7 10
Ing. Mecatronica 22 103 125
Ing. Sistemas de informacion 12 15 27
Ing. Industrial y de sistemas 107 70 177
Ing. Metalurgia 0 2 2
Ing. Quimica 113 120 233
Ing. Minero 12 48 60

Total 321 486 807

Fuente: Series historicas movilidad saliente UNISON - Subdireccion de cooperacion, movilidad e
internacionalizacion.

En resumen, los resultados del registro de la comunidad estudiantil que participé en
movilidad evidencian que la division de Ingenieria tiene mayor participacion en movilidad
estudiantil internacional; especificamente, en la carrera de Ingenieria Industrial y de Sistemas, las
mujeres se posicionan con un numero mayor de movilidad con respecto a los hombres. Estos datos

a su vez coinciden con los campos de formaciéon con mayor demanda que reporta la ANUIES
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(2022) de la ciudad de Hermosillo. Es relevante la ingenieria industrial en Sonora, ya que en los
resultados de Hermosillo ;Coémo vamos? (2023) buena parte de la poblacion se concentra en
sectores economicos dedicados a la manufactura y la construccion donde es probable que estén
empleados y empleadas los profesionistas dedicados a la ingeniera industrial.

Para analizar la empleabilidad también resulta relevante consultar los resultados del
seguimiento de egresados (2021) que publica la Direccion de Planeacion y Evaluacion de la
Unison. En la tabla 8 se registra el porcentaje de egresados segin condicion de actividad

econdémica y ocupacion por division.

Tabla 8 Poblacion de egresados segun su condicion de actividad economica por division

Division Ocupado Desocupado Total Inactivo
Ciencias biologicas y de la salud 94.8 52 72.1 27.9
Ciencias econdmicas y administrativas 95.4 4.6 89.0 11.0
Ciencias exactas y naturales 88.2 11.8 58.6 40.4
Ingenieria 91.0 9.0 91.3 8.7
Ciencias sociales 94.5 5.5 88.7 11.3
Humanidades y bellas artes 90.7 9.3 87.0 13.00

Fuente: Estudio de egresados de la Universidad de Sonora 2021 Direcciéon de planeacion y
evaluacion.

De acuerdo con los resultados de la tabla 7, la division de Ingenieria tiene un total de 91.3%
de egresados activos y se posiciona como una de las divisiones mas empleables de la institucion,
donde destaca la carrera de Ingenieria en Materiales debido a que todas y todos reportan estar
ocupados. En este sentido, se analizaron los datos del seguimiento de egresados de la division de
Ingenieria Industrial y Sistemas para profundizar en la carrera de Ingenieria Industrial. Se encontro6
que en 2021 el porcentaje de egresados segin sexo corresponde 48.8% a hombres y el 51.2% a
mujeres. De estos, el 95.1% se reporta econdmicamente activo a su egreso, es decir, buena parte
de ellos ya tenia trabajo al terminar su carrera, lo que probablemente se relaciona con las practicas

profesionales de los ultimos semestres de la carrera. Segun las caracteristicas del empleo actual,
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52.8% se encontraba ocupado en un puesto de empleado profesional, 33.3% en un puesto de
supervision y 25% en puesto de supervisor. En lo que respecta al sector economico en el que se
emplean, la mayoria (55.6%) se concentra en la industria manufacturera resultado que coincide

con los datos presentados por la ENOE y Hermosillo ;Cémo vamos? (2023).

2.3 Ruta metodologica

A continuacidn, se describe la estrategia metodologica de caracter cualitativo que se llevo
a cabo por medio de entrevistas a egresadas y egresados de ingenieria industrial y de sistemas,
quienes a partir de la reconstruccion de sus experiencias académicas y laborales dan cuenta del
proceso de empleabilidad. Primero, se justifica la eleccion de los participantes de este estudio y se
sustenta con precision las decisiones metodoldgicas. Después, se presenta la operacionalizacion
de la empleabilidad con base en el modelo tedrico propuesto y se incluye la guia del instrumento

para la recoleccion de la informacion.

2.3.1 Estrategia metodoldgica y seleccion de participantes

La estrategia metodoldgica que guia este estudio estd basada en un enfoque cualitativo a
partir de la aplicacion de entrevistas semiestructuradas dirigidas a egresadas y egresados de la
carrera de Ingeniera Industrial y de Sistemas de la Universidad de Sonora, Unidad Hermosillo.
Este enfoque permite un acercamiento a la complejidad del estudio de la empleabilidad para
recopilar de primera mano las experiencias de los profesionistas. De acuerdo con Gibbs (2012) la
investigacion cualitativa busca analizar las experiencias de individuos y ahondar en los fendmenos
sociales. La metodologia cualitativa permite recolectar las experiencias de los individuos a través

de distintas estrategias. Este enfoque se centra en comprender como los participantes interpretan
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sus experiencias, como construyen sus mundos y qué significado le atribuyen (Merriam y Tisdell,

2016).

La mayoria de las investigaciones antecedentes optaron por analizar el tema desde una
metodologia cuantitativa; uno de los aportes significativos de este estudio es abordar la
empleabilidad desde un enfoque cualitativo para profundizar en el proceso de las personas
egresadas y analizar con perspectiva de género la trayectoria de empleabilidad al ingresar,
permanecer y ascender en los puestos de trabajo. En el estudio de Siivonen, et al. (2023) para
analizar la empleabilidad utilizaron entrevistas como una estrategia de andlisis sobre la trayectoria
educativa y laboral de las personas a partir de los discursos que se desarrollan tomando como
enfoque la empleabilidad. Uno de los hallazgos de esta metodologia es que las personas pueden
compartir sus vivencias dentro del mercado laboral mediante la transicidon o permanencia en
distintos puestos de trabajo considerando que existe una trayectoria dinamica en el proceso de la

empleabilidad.

La naturaleza de los estudios de caso se centra en ahondar el andlisis de un fenémeno para
contribuir a la comprension de las experiencias vividas por los participantes ante una serie de
situaciones y hechos concretos (Cohen, Manion y Morrison, 2007). En esta investigacion se
selecciono a la Universidad de Sonora para desarrollar el estudio ya que se trata de una institucion
que es referente en la formacion de profesionales del estado de Sonora; ademads, ha promovido,
con financiamiento publico y privado los programas de movilidad estudiantil internacional. Segun
el reporte de PATLANI (2017) la UNISON se posicion6 dentro de las primeras veinte instituciones

con movilidad temporal saliente con valor curricular.

La técnica que se aplico es la entrevista semiestructurada para analizar la empleabilidad de

los egresados desde un enfoque multidimensional. Este tipo de entrevistas permiten captar como
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perciben el mundo los entrevistados, aprehender los significados y experiencias individuales
(Patton, 2014). Asimismo, esta técnica favorece el proceso para establecer didlogos abiertos y
flexibles, incluso dar pie a nuevas conversaciones sobre temas emergentes. Asi, los participantes
podran profundizar en diversas experiencias y compartir detalladamente sus procesos de
empleabilidad. En la figura 6 se resumen los componentes del modelo metodoldgico para el

andlisis de la empleabilidad de profesionistas en ingenieria industrial y de sistemas.

Figura 6 Modelo metodologico para el andlisis de la empleabilidad de profesionistas en
Ingenieria Industrial y de Sistemas
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La elaboracion del guion de entrevista instrumento contempl6 dos etapas. La primera inicid
con la elaboracién del primer borrador en el mes de abril del 2024. Se realizé una tabla de

operacionalizacioén con las categorias teoricas establecidas para, a partir de ella, desarrollar las
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preguntas correspondientes. En la segunda etapa, el instrumento fue revisado y aprobado por
expertas, en el mes de junio del 2024, quienes sugirieron algunas modificaciones relacionadas con
la claridad, el orden y la fluidez de las preguntas, el uso del lenguaje formal y el desarrollo de las
categorias relacionadas con el género. El instrumento finalmente fue aprobado en agosto del 2024
y se definieron tres fases metodoldgicas: la primera considerd la pertinencia de realizar pruebas
piloto que permitieran probar las preguntas y verificar si la informacion objetivo se estaba
obteniendo; la segunda contemplé las modificaciones a partir de las observaciones obtenidas de
las tres pruebas piloto (tabla 9), y por ultimo, la aplicaciéon de entrevistas inicid formalmente a

finales del mes de agosto del 2024 y concluy6 en el mes de enero del 2025.

Tabla 9 Primera fase: informantes entrevistados (as) para el pilotaje

Nombre Edad Lugar de trabajo Entrevista
Diana 26 Amphenol —Nogales, Sonora 10 de abril del 2024 - videollamada Teams
Manufactura
Josué 23 TE conectivity — Empalme, 29 de abril del 2024 - via telefonica
Sonora
Taller de moldes y disefio
Xochitl 49 Safety Complaints y training — 30 de abril del 2024— videollamada Teams

Nogales, Arizona
Supervisora de entrenamiento

El contacto con las personas profesionistas se realizé a través de redes sociales como
Facebook e Instagram y se identifico a egresadas y egresados por medio de grupos de carrera donde
se comparten ofertas laborales. Una vez identificadas las personas, se enviaba un mensaje privado
breve invitando a colaborar en la entrevista y compartiendo el objetivo del estudio. Si la respuesta
era favorable, se establecia una conversacion inicial para establecer fecha, hora y modalidad
(virtual o presencial) segun las facilidades de cada uno. En su totalidad, las entrevistas se realizaron

de manera virtual a través de la plataforma de Microsoft Teams; esta modalidad facilitaba el
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desarrollo de las conversaciones pues en ocasiones se tomaban durante la jornada laboral o al
finalizar esta. En general, al iniciar la entrevista se leia el objetivo de la investigacion, asi como el
consentimiento informado, el anonimato tanto de su identidad como de toda la informacion
compartida y se explicaba la dindmica general de la entrevista, asi como la aclaracion de la libertad
para profundizar en las respuestas o agregar temas que no estuvieran contemplados en el guion
segun lo considerara necesario. Ademas, se solicitd su permiso para realizar grabaciones de audio
y video de la entrevista. En las primeras entrevistas realizadas al finalizar las conversaciones,
algunas participantes compartieron contactos adicionales para programar futuros encuentros,
obteniendo un total de 17 entrevistas. En apego a las consideraciones éticas de la investigacion,
los nombres reales fueron sustituidos por seudonimos aleatorios para garantizar la confidencialidad

de las y los participantes (Tabla 10).

Tabla 10 Registro de informantes

Informantes Género Edad Fecha y duracion de la entrevista

1. Lesli Mujer 35 27 de agosto del 2024 — 30 minutos
2. Abraham Hombre 30 29 de agosto del 2024 — 42 minutos
3. Isaac Hombre 27 4 de septiembre del 2024 — 28 minutos
4. Daniel Hombre 28 6 de septiembre del 2024 — 30 minutos
5. Santiago Hombre 28 18 de septiembre del 2024 — 57 minutos
6. Ernesto Hombre 29 20 de septiembre del 2024 — 32 minutos
7. Ashley Mujer 37 20 de septiembre del 2024 — 1 hora y 30 minutos
8. Camila Mujer 35 23 de septiembre del 2024 — 30 minutos
9. Armando Hombre 32 24 de septiembre del 2024 — 30 minutos
10. Inés Mujer 36 2 de octubre del 2024 — 1 hora y 27 minutos
11. Nicole Mujer 30 3 de octubre del 2024 — 40 minutos

12. Carolina Mujer 27 18 de octubre del 2024 — 30 minutos

13. Diego Hombre 36 24 de enero del 2025 — 40 minutos
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14. Alejandra Mujer 23 30 de enero del 2025 — 30 minutos

15. Ricardo Hombre 29 12 de febrero del 2025 — 30 minutos
16. Alan Hombre 29 29 de enero del 2025 — 40 minutos
17. José Hombre 26 12 de marzo del 2025 — 35 minutos

La seleccion se realizd con base en la revision de datos a nivel nacional, estatal e
institucional, que permitieron analizar las disciplinas. Esta seleccion consider6 principalmente tres
criterios de inclusion: en primer lugar, la participacion de egresada(o)s en programas de movilidad
estudiantil internacional; en segundo lugar, las estadisticas que reportan los indices de empleo de
las disciplinas para evaluar cudl resulta de mayor conveniencia para evaluar la trayectoria de
insercion, permanencia y ascenso; y, en tercer lugar, se prioriz6 aquella disciplina que permitiera
visibilizar las determinaciones de género. A partir de los datos nacionales, estatales e
institucionales, tanto de las principales ocupaciones como de los programas de movilidad
estudiantil internacional, resulta pertinente seleccionar la carrera de ingenieria industrial y de
sistemas considerando que desde el contexto nacional tienen una presencia en los campos de
formacioén con mayor demanda, asi como en el contexto estatal se posicionan como una de las
carreras con mayor participacion en programas de movilidad estudiantil internacional y, a su vez,
como las més empleadas. Un punto relevante para la seleccion es la oportunidad de analizar estos
procesos de insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral desde la perspectiva de género,
pues esta seleccion permite recuperar experiencias relevantes para ser analizadas desde una

perspectiva de género.

Este estudio también se propone analizar la problematica bajo la perspectiva de género y
su relacion con la empleabilidad. Bartha (2010) reconoce que el investigador o la investigadora
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que decida tomar esa posicion tendra que formular preguntas distintas, es decir, no consideradas
relevantes por otros investigadores. Por ejemplo, se puede utilizar como punto de partida las
interrogantes: ;donde estan las mujeres?, ;qué hacen las mujeres? Tomar esta postura es util para
desarrollar conocimientos nuevos y distintos sobre cualquier aspecto de la realidad porque permite
comprender la conflictiva relaciéon entre los géneros. Ademas, Bartra (2010) reconoce que
especificamente en “M¢éxico estudiar a las mujeres es un trabajo al que se han dedicado personas

de multiples disciplinas principalmente en las dos ultimas décadas” (p. 76).

Adoptar la perspectiva de género segun Teresita de Barbieri (1996) implica tener una Optica
diferente de hacer preguntas durante la investigacion, pues esta categoria devela la distincion de
papeles masculinos y femeninos que provoca una participacion diferenciada en las distintas
instituciones sociales, politicas y econémicas. En este caso, tomar postura desde una perspectiva
de género posibilita reconocer las desigualdades de género entre hombres y mujeres. Rios (2010)
sefiala que el trabajo cualitativo que emplea categorias relacionadas con el género permite
evidenciar aquellos dispositivos fundamentales de desigualdad, implica reconocer que socialmente
existe un conjunto de ideas basadas en las representaciones de ser hombre o mujer y estos estudios

se centran en recuperar las experiencias y significados de los sujetos.

El proceso de andlisis de datos cualitativo considerd las etapas propuestas por Creswell
(2009): recoleccion de datos, transcripcion completa, proceso de codificacion, descripcion de
categorias de analisis y presentacion de resultados. Con respecto a la recoleccion de datos se
obtuvieron un total de 17 entrevistas las cuales tuvieron una duracién aproximada de entre 40
minutos hasta una hora y media. Se tomaron dos estrategias para la transcripcion: la primera
consideraba la transcripcion manual del texto con base en la grabacion obtenida de la entrevista y

la segunda se realiz6 por medio del software para el analisis de datos cualitativos y cuantitativos
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MAXQDA, programa que facilita la tarea por medio de una linea de tiempo y permite reproducir
el audio y escribir la transcripcion. A la par de la transcripcion se agregaron los memos realizados

durante la entrevista, anotaciones que fueron de utilidad para realizar el anélisis de datos.

El proceso de codificacion partié de categorias derivadas del modelo tedrico establecido
con el fin de organizar e interpretar los datos, es decir, de manera deductiva o a priori como lo
senala Creswell (2009) este tipo de codificacion facilita vincular las categorias con la literatura
existente y de esta forma orientar a la evidencia empirica. Se incorporaron consideraciones
especificas de género de acuerdo con Barbieri (1966) al realizar el proceso de codificacion también
se realiz6 una descripcion de las categorias de andlisis con el fin de tener mejor claridad sobre las
categorias y subcategorias. El enfoque de género se incorpord de manera transversal en el proceso
de codificacion de las entrevistas, no como una categoria aislada, sino como un criterio analitico
para identificar patrones diferenciados en el desarrollo de la empleabilidad. Durante la codificacion,
se construyeron categorias que permitieron distinguir experiencias asociadas a los procesos de
insercion, permanencia y ascenso laboral de hombres y mujeres, asi como subcategorias

vinculadas a oportunidades obstaculos y estrategias desplegadas a lo largo de sus trayectorias.

En total se realizaron cuatro ciclos de codificacion los cuales permitieron agrupar y
sintetizar cada una de las categorias, asi como identificar codigos emergentes que surgieron a partir
de los datos (tabla 11). Al final del proceso de analisis de datos, se combinaron los dos tipos de
codificacion, tanto la deductiva como la inductiva, los cuales permitieron tener como base los
conceptos tedricos e incluir aquellos que emergieron a partir de los datos. Por un lado, la
codificacion deductiva se organiz6 a partir de las tres dimensiones del modelo analitico propuesto,
lo que permitio estructurar el analisis de las trayectorias profesionales en los procesos de insercion,

permanencia y ascenso laboral. De manera complementaria, el proceso de codificacion posibilito
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la identificacion de patrones emergentes relacionados con desigualdades de género y la agencia
personal, mismas que surgieron a partir del analisis de las experiencias narradas por las y los
participantes. Por ultimo, en la presentacion de resultados se utilizo la triangulacion teédrica con el
fin de ampliar la comprension del fenomeno y fortalecer la validez de los hallazgos. Creswell
(2009) sostiene que la triangulacion permite vincular los datos con diversos marcos de referencia,

posibilitando contrastar supuestos y revelar hallazgos.

Tabla 11 Sistema de codigos resultado del proceso de codificacion

Sistema de codigos

Datos sociodemogrdficos y laborales

Edad

Género

Estado civil

Hijos/hijas

Familiares con los que vive

Ocupacion y nivel de estudios de la madre
Ocupacion y nivel de estudios del padre
Ocupacion actual

Dimension género

Identidades y significados
Significado de ser mujer ingeniera
Perspectiva de género en empleabilidad

Barreras y desigualdades

Techo de cristal

Segregacion ocupacional

Barreras que dificultan el ascenso
Discriminacion y acoso

Distincion de actividades en el trabajo
Problematicas enfrentadas

Estrategias y respuestas
Problematicas enfrentadas
Estrategias para enfrentarlas

Dimension personal — capital humano
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Formacion y trayectoria
Movilidad estudiantil

Formacion académica

Practicas profesionales

Experiencia laboral

Diplomados, cursos, certificaciones

Competencias
Competencias de la carrera (hard skills)
Competencias personales/blandas (soft skills)

Motivaciones y expectativas
Motivaciones para estudiar la carrera
Expectativas laborales

Metas personales y profesionales

Dimension personal — capital social

Redes de contacto

Contacto del empleo

Antecedentes familiares y amigos cercanos
Redes de apoyo

Experiencias laborales y apoyo

Experiencias laborales previas

Influencia de relaciones familiares y laborales

Dimension contextual

Entorno inmediato

Contexto inmediato

Ambiente y decisiones de las empresas

Influencia de politicas publicas en las decisiones laborales

Condiciones laborales actuales
Empleo actual

Puesto que desemperia
Condiciones laborales
Oportunidades de ascenso
Complicaciones o dificultades

En resumen, estudiar la empleabilidad bajo una metodologia cualitativa permite ir mas alla
de la clasificacion de habilidades o competencias que poseen las personas ya que permite realizar
un analisis profundo de sus trayectorias de insercion, permanencia y ascenso en los puestos de

trabajo. Las contribuciones del enfoque cualitativo residen en la diversidad de historias y
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conversaciones que permiten capturar la realidad de la experiencia vivida, asi como analizar desde
la categoria del género las desigualdades sociales que enfrentan hombres y mujeres en la insercion,
permanencia y ascenso en el mercado laboral. Los problemas relacionados con la empleabilidad
no se pueden resolver Uinicamente con la implementacion de algunos programas, el desarrollo de
competencias especificas o la inversion constante de las personas en su formaciéon académica. En
funciodn a esto es necesario tener un analisis de primera mano de quienes participan en los procesos
educativos y laborales reconociendo la multidimensionalidad de la empleabilidad desde una
explicacion realista sobre sus aprendizajes en la trayectoria por la educacion superior y sobre la

transicion al mercado de trabajo.

2.3.2 Indicadores para el analisis de la empleabilidad: 1a operacionalizacion

Uno de los aportes de este estudio es hacer una propuesta del concepto empleabilidad y su
operacionalizacién que incluya las dimensiones, categorias, subcategorias e indicadores de la
empleabilidad incluyendo el género. Segin el marco teorico, se realizaron ajustes correspondientes
a la operacionalizacion para definir el guion de entrevista que se utilizo en el pilotaje para probar
la claridad o confusion de las preguntas y captar las primeras impresiones. La tabla 12 muestra la
operacionalizacion utilizada; a partir de esta se despliegan las categorias, subcategorias e

indicadores.

Tabla 12 Operacionalizacion de la empleabilidad
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Empleabilidad

Dimension | Categoria | Subcategoria Indicador Perspectiva de género
Preparacion Nivel de escolaridad
académica Carrera de origen Contexto de desigualdad
Cursos de formacion y Division sexual del trabajo
extracurriculares Segregacion ocupacional
Experiencias internacionales
Experiencia laboral Estereotipos de género en la
g Trayectoria laboral trayectoria laboral
g Competencias Habilidades especificas de la carrera
& de la carrera Distribucion del tiempo y la
= - — — oportunidad para capacitarse
5.‘ Competencias Afiapta}n_l}dad y ﬂt:,)ub%l'ldad
3 &) personales D159951c10n y motivacion Significados de ser mujer
Habilidades de comunicacion para: ingeniera
g La resolucion de problemas
P emento cr.mco Analisis de la promocion
Trabajo en equipo B horizontal y vertical
Planificacién y autogestion Segregacion horizontal:
: Uso de las tecnologias limitacion de las posibilidades
Relaciones Antecedentes educativos y laborales | 4. 2cconso
= familiares y de los familiares y amigos cercanos | Techo de cristal: barrera que
g Amigos Oone'xiqnes que generan beneficios | gificulta el ascenso por el hecho
] cercanos €conomicos de ser mujeres impide el acceso
& Empresarios Experiencias laborales a determinados puestos de las
(@] Mediadores de | Redes de contacto empresas
informacién

> Contexto Actividades remuneradas, roles y Problemiticas enfrentadas

g g inmediato relaciones interpersonales relacionadas con la desigualdad

22 Relaciones con | Interaccion entre amigos o laboral

2 g la familia integrantes del espacio laboral donde . i

£ 2 | extendida se consolidan redes de apoyo Barreras internas: asociadas al a

S 8 identidad de género como

g resultado del proceso cultural
Empresas y las | Decisiones que afectan directamente | Barreras externas: cultura

§ ¥ decisiones la dindmica de los otros sistemas organizacional y estereotipos de

© g 3 politicas- género en empresas

2.2 econOmicas Decisiones que modifican los Barreras reproductivas y los

g g Decisiones e procesos laborales y educativos trabajos de cuidado:

& g [influenciade (nuevas formas de trabajo o responsabilidad de cuidado de
politicas educacion) familiares, doble o triple jornada
publicas laboral
Curso proximo | Lo que sucede en un dia normal de

° Episodios trabajo o adaptacién al mismo Identificar oportunidades o
'E g E E- prolongados de | Acontecimientos relacionados con el | restricciones en funcion del
S 283 tiempo proceso de adaptacion o cambios en | género
g 2 § 2 | Expectativasy | el trabajo
~ 288 imi i
S5 acontecimientos | Las metas a largo plazo relacionados
importantes con el proyecto profesional y

personal
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Capitulo II1. Estrategias, vinculos y desafios: reconstruccion de los itinerarios
de empleabilidad

En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion a partir del andlisis de las
entrevistadas realizadas. La reconstruccion de los itinerarios de empleabilidad permite identificar
las estrategias que despliegan las y los profesionistas para insertarse, permanecer y ascender en el
mercado laboral, asi como los factores que condicionan o posibilitan sus transiciones. Los
itinerarios de empleabilidad son una herramienta analitica construida a partir de las trayectorias
profesionales para identificar patrones en relacion con el mercado laboral. Se analizan elementos
como las motivaciones para estudiar la ingenieria, la inversion en el capital humano y social, el
papel de las practicas profesionales, las redes de contacto y su percepcion sobre la movilidad
estudiantil. Ademas, se discuten las desigualdades de género en las experiencias de empleabilidad

y se analizan las tensiones entre la estabilidad, la incertidumbre y el proyecto de vida profesional.

3.1 Caracterizacion general y perfil profesional

Como ya se ha mencionado en los capitulos precedentes, el modelo analitico que guia este
estudio es multidimensional. Se parte de las caracteristicas personales del y la profesionista porque
influyen directamente en la capacidad para acceder, mantenerse y escalar posiciones en el mercado
laboral; en este sentido, constituyen el nicleo desde el cual se articulan e interpretan los demas
factores que inciden en la empleabilidad. Comprender las motivaciones, las certificaciones y los
recursos personales permite situar al sujeto en su realidad laboral e identificar como interactia con
las oportunidades y restricciones del entorno. En tal sentido, el andlisis se realiza con base en una
mirada integral del proceso de empleabilidad, desde la dimension personal hasta la estructural,

para asi ofrecer una vision amplia del fenémeno.
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En la tabla 13 se resumen algunas caracteristicas sociodemograficas de los participantes

tales como la edad, el estado civil, el maximo grado de estudios, los cursos de formacion continua

y el dominio de idiomas. Los nombres utilizados son seudonimos aleatorios con el fin de guardar

la confidencialidad de los y las participantes.

Tabla 13 Caracteristicas sociodemogrdficas de los (las) entrevistados(as)

Informantes Género Edad Estado Familiares con Certificaciones Idioma
civil los que vive
Lesli Mujer 35 Soltera  Independiente No No
Abraham Hombre 30 Soltero  Independiente Si Inglés
Isaac Hombre 27 Soltero Hermana No No
Daniel Hombre 28 Soltero Padres Si Aleman y
francés
Santiago Hombre 28 Soltero  Independiente Si Inglés y
aleman
Ernesto Hombre 29 Soltero Uniodn libre No No
Ashley Mujer 37 Casada Esposo Si No
Camila Mujer 35 Soltera Madre No Inglés y
francés
Armando Hombre 32 Soltero Independiente Si Inglés
Inés Mujer 36 Soltera Independiente No Inglés
Nicole Mujer 30 Soltera Padre No Inglés
Carolina Mujer 27 Soltera ~ Madre, hermano Si Inglés
y abuela
Diego Hombre 36 Casado Esposa Si Inglés
Alejandra Mujer 23 Soltera Padres Si Inglés
Ricardo Hombre 29 Soltero Pareja Si No
Alan Hombre 29 Soltero Independiente Si No
José Hombre 26 Soltero Hermana y Si Inglés
madre

El grupo estd conformado por nueve hombres y siete mujeres, con un rango de edad de

entre los 23 y 37 afios, lo cual representa a una poblacién que, en su mayoria, se encuentra en una

etapa de consolidacion profesional. La mayoria son solteros (as), solamente dos personas estan

casadas (una mujer y un hombre) y una en union libre. Esto puede indicar trayectorias laborales
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orientadas a la movilidad y flexibilidad, aspectos que suelen ser estratégicos para su desarrollo
profesional. En cuanto a la autonomia residencial, cinco personas expresaron vivir de manera
independiente (tres hombres y dos mujeres), lo cual puede vincularse a decisiones profesionales
orientadas a la autosuficiencia econdémica; el resto viven con la pareja o la familia nuclear.

Las certificaciones constituyen un refuerzo directo del capital humano (Becker, 1984), pues
eleva las credenciales y competitividad de los profesionistas en el mercado laboral. Lo anterior es
especialmente importante en sectores industriales, donde las certificaciones validan la competencia
técnica en ciertas areas. En la tabla 14 se visualiza la acumulacion de capital humano de los (las)
entrevistados(as) por estudios de posgrado y diplomados, certificaciones profesionales y cursos
especializados. Una mujer expresé contar con un posgrado en direccion de empresas enfocado al
area administrativa y un hombre, un diplomado en mejora de procesos industriales, lo cual
complementa la educacion formal que recibieron. Ademas, la mayoria del grupo ha reforzado su
perfil como profesionistas mediante la obtencion de certificaciones profesionales y especializadas.

A partir del anélisis de la formacion complementaria reportada por las y los participantes,
se observa una diferenciacion por género en los tipos de certificaciones cursadas. Si bien tanto
mujeres como hombres recurren a estudios de posgrado, diplomados y certificaciones como
estrategia para fortalecer su perfil profesional, los hombres concentran mayor presencia en
certificaciones técnicas especializadas como Six Sigma, Green Belt, Safety Engineering o robotica,
mientras que las mujeres se orientan principalmente hacia la formacién en areas de gestion, calidad,
auditoria y administracion. Esta diferenciacion sugiere una distribucion desigual del capital
humano que puede incidir en la configuracion de trayectorias laborales diferenciadas y en el acceso
a oportunidades de ascenso dentro del campo de la ingenieria industrial. Estas credenciales

permiten validar las competencias clave para industrias reguladas y, de este modo, elevar la
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credibilidad profesional ante empleadores y abrir el paso a posiciones especializadas. Segun
Tomlinson (2017) este tipo de capital certificado es una forma de aumentar las oportunidades de

empleabilidad al demostrar el dominio técnico bajo estandares internacionales.

Tabla 14 Capital formativo/humano de los profesionistas

Estudios de posgrados y Certificaciones Cursos especializados
diplomados profesionales
[Posgrado en Direccion de [Green Belt y Six [ Cursos en estrategias
empresas enfocado al area Sigma (Diego y Daniel) administrativas (UNISON)

de administracion (Lesli) [Certificaciones ISO 9000 / (Camila)

[ Diplomado en mejora de ISO 9001 (Ashely) CAnalisis de datos y
procesos "Auditoria de procesos y robdtica (Daniel)
industriales (Santiago) calidad (Carolina) [Seguridad industrial y

[Safety Functional tecnologias ITC (Armando)
Engineering (Diego) [Agricultura y manejo de

CCertificaciones en seguridad  agroquimicos (Ernesto)
industrial, primeros auxilios [ Talleres sobre
y materiales peligrosos emprendimiento y

(Ashley y Ashley) marketing (José)

Ademas de los conocimientos orientados a la ingenieria, se identificd el desarrollo de
habilidades en areas afines o transversales como el analisis de datos, la robdtica o la agricultura.

Esta diversificacion responde a las demandas contemporaneas del sector productivo, donde se
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valora la capacidad de los profesionistas para adaptarse a multiples entornos laborales y colaborar
en equipos multidisciplinarios (OCDE, 2021). Igualmente, varios profesionistas complementaron
su perfil con formacion en emprendimiento y marketing, lo que no solo diversifica su campo de
accion profesional, sino que refleja una capacidad de agencia y autonomia frente al mercado
laboral debido a la decision de continuar con su formacién de manera intencion, estrategias y
orientada a ampliar los campos de accion. Este tipo de competencias se relaciona con la
empleabilidad emprendedora que enfatiza la innovacion, la autonomia y la proactividad (Knight y

Yorke, 2004).

Siete de las personas entrevistadas cuentan con dominio de inglés, francés o aleman, lo que
amplia significativamente su ambito profesional a nivel global y los (las) posiciona como
candidatos(as) atractivos(as) en mercados internacionales o en empresas multinacionales. La
dimension internacional representa una ventaja estratégica en industrias que requieren interaccion
transfronteriza, como la minera, la logistica o la manufactura avanzada. El perfil profesional
requiere una fuerte inversion en la acumulacion de capital humano por parte de los (las)
egresados(as) de ingenieria industrial. Son profesionistas que han construido perfiles complejos y
adaptativos, capaces de responder a los desafios laborales y de posicionarse estratégicamente en
entornos cada vez mas exigentes. De alguna forma, el interés de estos y estas profesionistas es
construir trayectorias diferenciadas, sostenidas y estratégicamente planificadas que les permitan
acumular capital humano, lo cual refleja una respuesta proactiva y proyectiva que los prepara no
solo para ocupar empleos existentes, sino para crear nuevos espacios de accion profesional. La
incorporacion de elementos como la formacion continua, la certificacion especializada, el dominio
de idiomas y las habilidades de emprendimiento refuerzan la idea de que la empleabilidad ya no

depende tnicamente de la educacion universitaria, sino de la articulacion compleja de multiples
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formas de capital, lo que les permite mantener su vigencia, movilidad y autonomia en un entorno

laboral cada vez mas desafiante.

En la tabla 15 se resume la situacion laboral de los (las) profesionistas al momento de
realizar la entrevista. La mayoria de los (las) entrevistados(as) se encuentran empleados(as) o
vinculados(as) con alguna actividad profesional, ya sea como trabajadores en empresas,
emprendedores o estudiantes de posgrado. Este hallazgo sugiere que estos antecedentes favorecen
la insercion laboral de dichos(as) profesionistas, lo cual esta en linea con publicaciones que
reconocen que las carreras relacionadas con disciplinas de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y
Matematicas (STEM), como la ingenieria, suelen ofrecer mayores tasas de ocupacion (INEE, 2022,
Lomeli, 2022). No obstante, se identifican dos casos de desempleo (ambos hombres) al momento
de la entrevista, aunque no sobrepasan los 3 meses sin empleo, y una mujer en espera de
contratacion formal fuera del pais, lo cual también da cuenta de las tensiones del mercado laboral

actual debido a la precarizacion laboral (Tomlinson, 2017).

Tabla 15 Situacion laboral al momento de la entrevista (agosto 2024-enero 2025)

Hombres Mujeres

José — 2 afios y medio dedicado a su
emprendimiento

Diego — 2 afios gerente de seguridad e
higiene

Ernesto — 5 afos supervisor de instalaciones o
de obra

Ricardo — 1 afio y medio gerente
administrativo de logistica

Carolina — 1 afio y medio gerente
administrativa empresa integrada de
automatizacion

Alejandra — 5 meses supervisora del area de
ergonomia departamento de seguridad

Lesli — 8 afios dedicada al negocio de su
emprendimiento

Alejandra — Estudia, present6 su renuncia
voluntaria para irse a vivir al extranjero
después de 6 anos de trabajar en una empresa
minera como auditora interna de seguridad y
calidad de medio ambiente
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Abraham — Desempleado hace 3 meses Camila — 3 afios trabajando en una notaria
encargada de la escrituracion de créditos
bancarios

Isaac — 4 afios gerente de proyecto de minas Inés — Esperando visa de trabajo para el

(fuera de Hermosillo) puesto de planeacioén y programas en una
empresa internacional en Europa (contrato de
3 a 5 afios)

Daniel — Desempleado hace 1 mes por recorte  Nicole - Empleada hace 4 afios en una

de personal trabaja como analista de empresa encargada de Masterdata (datos
operaciones criticos de la empresa y logistica de
proyectos)

Santiago - A semanas de iniciar posgrado en
Logistica y gestion de la cadena de suministro
en Espaia parte del programa ERASMUS
plus

Armando — 6 afios ingeniero de calidad

El emprendimiento en este grupo de profesionistas es un opcidon concreta y viable, tanto
para José, quien tiene dos afios y medio, como para Lesli, con ocho afios en sus negocios; ambos
han logrado consolidarlos. La decision de optar por un emprendimiento puede interpretarse como
una forma de agencia profesional que les permite superar barreras estructurales o responder a la
escasa demanda de empleos alineados a sus expectativas. Las condiciones en las que se desarrolla
el emprendimiento no son homogéneas para mujeres y hombres. Diversas autoras han senalado
que, en el caso de mujeres, el emprendimiento suele responder a barreras estructurales presentes
en el empleo formal, mas que a una eleccidon exclusivamente orientada a oportunidades de mercado.
Desde esta perspectiva, el emprendimiento femenino aparece frecuentemente como una estrategia
frente a brechas salariales, limitadas oportunidades de ascenso, segregacion ocupacional y
dificultades para conciliar el trabajo remunerado con las responsabilidades de cuidado

El andlisis desde el enfoque de género permite identificar que tanto hombres como mujeres

ocupan posiciones de liderazgo y responsabilidad, aunque las mujeres destacan en 4areas
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administrativas, de seguridad y en las relacionadas con procesos y control de calidad; por su parte,
los hombres predominan en sectores técnicos, operativos o industriales como mineria,
instalaciones o logistica de operaciones. Esta segregacion horizontal es un patrén de género
identificado en el empleo (Moreno y Cardenas, 2019; Rivera-Garzén y Martinez, 2022). Es
importante sefialar que al menos dos mujeres ocupan puestos estratégicos en logistica y
administracion (gerente o supervisora) lo que supondria avances y también un amplio camino por
recorrer en la ruptura de estereotipos de género.

Dos casos (Santiago e Inés) muestran trayectorias orientadas a la internacionalizacion, ya
sea mediante estudios de posgrado o de empleo en empresas trasnacionales. Este tipo de
movilidades representan una estrategia de acumulacion de capital profesional y simbolico que
refuerzan la empleabilidad futura en mercados globalizados (Tomlinson, 2017). Una profesionista
(Alejandra) renuncid a un empleo estable para migrar y continta estudiando en el extranjero. Este
caso ilustra como las decisiones profesionales también estan influidas por factores personales, lo
que resalta la dimension biografica de la empleabilidad (Brown et al. 2003).

Con el fin de ampliar el andlisis de los antecedentes se recupero informacion relacionada
con la escolaridad y ocupacion del padre y la madre de los (las) profesionistas. Algunos autores
(Bourdieu, 1979) han sefialado que el nivel de ocupacion de los padres y madres influye en las
trayectorias educativas y laborales de sus hijas e hijos. Esta relacion es vinculada generalmente
con el acceso de recursos, las expectativas familiares y el capital social. En este sentido, el estatus
ocupacional de los padres y madres se analiz6 utilizando la clasificacion CASMIN de Erikson y
Goldthorpe (1992) adaptada por Solis (2007). Esta adaptacion considera cinco niveles de origen
social de acuerdo con el nivel de escolaridad (tabla 16). Es importante mencionar que la

clasificacion se realizo de acuerdo con la informacién disponible por parte de los entrevistados y
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considerando el nivel de escolaridad mas alto de ambos padres, ya que, en algunos casos, alguna

de las figuras ya sea materna o paterna no estaba presente o no se contaba con esa informacion.

Tabla 16 Niveles de origen social

Nivel Descripcion

Alto Padres/madres con educacion superior, en ocupaciones no manuales.
Medio-alto Padres/madres con educacion media superior, en ocupaciones no manuales.
Medio Padres/madres con educacion basica, en ocupaciones no manuales.

Bajo Padres/madres con educacion bésica, en ocupaciones manuales.

Nota: Clasificacion CASMIN adaptada por Solis (2007)

El anélisis de los antecedentes familiares a partir de la clasificacion de Solis (2007) revela
la marcada concentracion en los estratos alto y medio-alto (tabla 17). Esta clasificaciéon combina
las dos variables, ocupaciones y nivel educativo del padre o la madre, a través de las cuales se
logra una aproximacion sobre la posicion social del origen, entendida como el conjunto de recursos
econdmicos, sociales y culturales disponibles en el hogar. La presencia mayoritaria de individuos
en los niveles mas altos de la escala indica que la trayectoria profesional en la ingenieria no esta
desvinculada del origen social. Evidencia, como sefala Solis (2007), una dindmica de
reproduccion intergeneracional del estatus, en la cual los recursos acumulados por las familias
(capital educativo y ocupacional) se traducen en ventajas comparativas y competitivas en el acceso

a la educacion superior, y en particular, a programas de alta demanda laboral.

Tabla 17 Niveles de origen social de los profesionistas

Nivel Informante Madre: ocupacion y Padre: ocupacion y maximo
maximo grado de estudios grado de estudios
Lesli Ama de casa — licenciatura ~ Contador — licenciatura
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Abraham

Ama de casa — preparatoria

Jubilado — licenciatura

Isaac Ama de casa — preparatoria  Empleado en  empresa —
ingeniero
Santiago Ama de casa — preparatoria ~ Docente — licenciatura
Ashley Educadora — licenciatura Negocios/politica — ingeniero
Alto industrial
Camila Ama de casa — licenciatura ~ No inform6
Armando Telefonista — preparatoria Geoblogo — licenciatura
Nicole No inform6 Empresa — ingeniero industrial
Carolina Jubilada — licenciatura No inform6
Diego Docente — licenciatura Docente — licenciatura
José Administracion — Contador — licenciatura
licenciatura
Daniel Comerciante — preparatoria ~ Empleado — preparatoria
Ernesto Administracion — No informé
preparatoria
Medio- Alejandra Ama de casa — preparatoria  Chofer — preparatoria
alto Ricardo Administracion — Jubilado -
preparatoria
Inés Comerciante — primaria Jubilado — primaria

3.2 Las motivaciones para estudiar una ingenieria: una puerta amplia a la oferta laboral

El marco analitico ha evidenciado que el capital humano y social son dimensiones

previamente cursaron €sa misma carrera:

indispensables para analizar la empleabilidad. Por ello se integran al analisis las motivaciones de
los (las) profesionistas para elegir formarse en alguna ingenieria y las expectativas al egresar, asi
como los conocimientos y las habilidades que poseen. La eleccion entre los (las) profesionistas
entrevistados(as) se concentra principalmente en dos razones: la percepcion de una amplia

demanda laboral y la influencia ejercida por familiares, especialmente padres o hermanos, que

Siempre fui bueno en matematicas, asi que pensé¢ en estudiar una ingenieria. Ademas, tengo

tres tios ingenieros: uno quimico, uno mecéanico y otro industrial, pero los tres estaban

trabajando como ingenieros industriales, a pesar de haber estudiado otras ramas. Viendo la
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situaciéon, me dije: "me gustan las matemadticas, me gusta la ingenieria, y todos estan

trabajando como ingenieros industriales". Ademas, en Hermosillo hay bastante trabajo para

ingenieros industriales, asi que decidi que esa era la mejor opcion.
(Santiago, 18-09-2024)

Desde el enfoque de eleccion racional, esta decision puede entenderse como una estrategia
orientada a maximizar las oportunidades de insercion en un mercado laboral competitivo, en donde
la ingenieria industrial es percibida como una profesion versatil, con alta demanda y posibilidades
de movilidad ascendente. A su vez, de acuerdo con la teoria de la reproduccion social (Bourdieu,
1986) es posible observar que las trayectorias educativas y laborales de la familia funcionan como
marco de referencia que legitima y orienta las decisiones de los (las) jovenes, reproduciendo no
solo capital cultural y econdmico, sino también ciertas expectativas sobre lo que se considera “una
buena opcidén como carrera”.

En el caso de las mujeres entrevistadas, fue muy recurrente identificar que la eleccion de
la carrera de ingenieria industrial estuvo influida por referentes familiares cercanos, quienes, de
alguna forma, validaron la posibilidad que tenian para desarrollarse profesionalmente en un campo
historicamente masculinizado. Ademas, se sumoé la motivacion instrumental, es decir, elegir una
carrera con alta demanda en el mercado laboral, que ofreciera estabilidad y multiples formas de
emplearse. Estas decisiones reflejan un proceso complejo en el cual las mujeres no solo buscan
romper estereotipos y tradiciones sobre su rol en la educacion superior y el trabajo, sino también
asegurar su autonomia econdmica en un entorno competitivo (UNESCO, 2022). Asi, la eleccion
de la ingenieria industrial es una estrategia racional, influida tanto por el entorno familiar como
por la expectativa de acceder a oportunidades laborales concretas, lo que refuerza la importancia

de analizar la empleabilidad desde las experiencias situadas y diferenciadas por el género (Jackson
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y Tomlinson, 2022). Algunas respuestas de los participantes de este estudio refuerzan esta

observacion:

La verdad fue meramente porque mi hermana mayor estudi6 ingenieria industrial y no tenia
mucho conocimiento del tema. Sin embargo, dije, bueno, tiene una amplia gama de
opciones laborales y me gustan las matematicas. En aquel entonces era lo que pensaba y
me decidi por estudiar ingenieria.

(Lesli, 27-08- 2024).

Entré a ingenieria industrial porque yo veia mucha versatilidad en la carrera, mis padres,
ambos son ingenieros industriales, entonces yo siempre vi el lado de la versatilidad. Mi
padre siempre estuvo enfocado en la maquila y mi madre trabajé en lo administrativo, en
bancos, en bienes raices, en créditos, etcétera. Ambos han sido gerentes, pero en diferente
giro, entonces eso es lo que siempre me llamo6 mucho la atencién de ingenieria industrial.
También ambos son egresados de la Universidad de Sonora, la versatilidad y la
adaptabilidad de la carrera a diferentes entornos y ambitos laborales, eso me motivo porque
como dicen, son todélogos y me gustd mucho ver como se adaptan y como es que aprenden
en cada 4rea y se van desarrollando dentro de ella.

(Nicole, 3-10-2024)

En este proceso, la empleabilidad se configura como una forma de articular tanto las
aspiraciones personales como los condicionamientos estructurales. La carrera es elegida no solo

por gusto o vocacion, sino por su potencial para facilitar la entrada y la permanencia en el mercado
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de trabajo, es decir, por su valor instrumental. En general, se observa que las motivaciones estan
relacionadas con referencias personales, intereses académicos y laborales, y la percepcion de la

carrera como una opcion versatil y con buenas perspectivas de empleo.

3.2.1 Expectativas laborales

Las expectativas laborales de los y las profesionistas de ingenieria industrial reflejan una
vision optimista sobre su insercion en el mercado de trabajo, basada en la percepcion de que la
carrera ofrece una formacion soélida y de que existe una alta demanda laboral. La mayoria
manifestd su deseo de emplearse en empresas, especialmente dentro del sector automotriz,
mientras que otros aspiraban a desarrollarse en areas administrativas, técnicas o incluso emprender
sus propios proyectos. Estas aspiraciones se relacionan con una concepcion de la empleabilidad
entendida como la capacidad individual de movilizar conocimientos, habilidades y redes para
acceder a oportunidades laborales (Fugate et al., 2004). Los resultados fueron heterogéneos,
algunas de las personas entrevistadas lograron cumplir sus expectativas al insertarse en las
empresas de su interés, mientras que otras enfrentaron obstaculos como la falta de oportunidades
especializadas en la region y la necesidad de redirigir su trayectoria al autoempleo.

Este contraste pone en evidencia que la empleabilidad no depende unicamente de la
formacion académica, sino también de factores contextuales y estructurales como la localizacion
geografica, la disponibilidad de empleos y del capital social que condicionan el acceso al mundo
laboral (Jach y Tomlinson, 2022). Asi, los testimonios revelan una tension entre las expectativas

formadas durante la etapa universitaria y las realidades que enfrentan al egresar:
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Yo pensaba que al terminar la carrera iba a estar trabajando en una industria, sobre todo en
una industria automotriz, porque en aquel entonces la carrera estaba muy enfocada al ramo
automotriz. Sin embargo, nunca me fui a trabajar en el ramo industrial, me fui por la opcion
de emprendedurismo y abri mi negocio. Ya voy por 8 afios.

(Lesli, 27-08-2024)

Como toda persona al ingresar a la universidad, aunque no lo tienes bastante claro, si me
imaginaba trabajando en una empresa y realizando proyectos en general. Aunque si se
cumplid, pero no como yo esperaba porque, para empezar, Hermosillo, bueno Sonora en
general, es una economia que protagoniza demasiado en lo que respecta a materias primas,
actividades como: la ganaderia, la mineria, la agricultura y entonces, para trabajos mas
especializados fue un poco mas complicado desarrollarse.

(Daniel, 6-09-2024)

Yo la verdad queria entrar a planeacioén y enfocada en logistica, yo decia “yo quiero ser
planner”, yo no quiero involucrarme en manufactura ni en otras areas, pero la vida laboral
tiene muchos giros, en las areas en las que menos te imaginas llegas a entrar porque en
ocasiones es necesario.
(Sofia, 3-oct-2024)
Es importante destacar que, al momento de expresar sus expectativas laborales, algunos(as)
de los (las) egresados(as) priorizaron la necesidad de insertarse rapidamente en el mercado de

trabajo, sin conocer condiciones especificas como salario, tipo de empresa o puesto. Su principal
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motivacion era adquirir experiencia laboral, percibida como un requisito indispensable para
avanzar profesionalmente y fortalecer su empleabilidad futura (Tomlinson, 2008). Esta postura
refleja una vision pragmadtica del mundo laboral, donde el primer empleo funciona como una
oportunidad para buscar la realizacion inmediata de metas profesionales. En este sentido, la
empleabilidad es entendida no solo como el logro de un puesto de trabajo, sino como un proceso
acumulativo que se construye mediante la participacion activa en el mercado, la adaptacion a
diferentes contextos y el desarrollo continuo de habilidades (Fugate et al., 2004)

Un aspecto relevante que emergio de los testimonios es que el emprendimiento se visualiza
como un opcion real y accesible para los profesionistas de esta area. Varios(as) entrevistados(as)
sefialaron que la formacion universitaria les proporciond no solo conocimientos técnicos, sino
también herramientas en gestion, administracion y planeacion estratégica que les permiten
considerar la creacion de un negocio propio como una via valida para su desarrollo profesional.
Esta disposicion a emprender puede ser una forma de enfrentar las limitaciones del mercado laboral
formal (Garcia y Ramirez, 2019) y una expresion de agencia frente a los desafios de la insercion
laboral. El emprendimiento es una estrategia complementaria a la empleabilidad tradicional en la
que se activan recursos personales y académicos para construir trayectorias mas auténomas

(Garcia-Rodriguez et al. 2012; Nabi et al. 2018).

3.2.2 Conocimientos y habilidades

En el analisis de la dimension personal de la empleabilidad, las habilidades o competencias
juegan un papel fundamental ya que permiten comprender el capital humano que cada persona
tiene y puede aportar al mercado laboral. Desde esta perspectiva, la empleabilidad se concibe como

la capacidad para acceder al empleo, pero también para mantenerse y progresar en €l, en funcion
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del desarrollo de ciertas competencias. Rodriguez- Esteban, Vidal y Vieira (2019) destacan que la
empleabilidad se presenta como un indicador clave para evaluar el ajuste entre la formacion
recibida y las exigencias del mundo de trabajo. La clasificacion de las competencias de los
profesionistas se realizd6 basada en la propuesta de Farrugia y Sanger (2017), quienes las
clasificaron en tres grupos: habilidades/competencias  generales  (soft  skills),
habilidades/competencias especificas (hard skills) y las competencias interculturales. Esta
diversidad de competencias es clave para comprender cémo las personas construyen su
empleabilidad en un entorno laboral cada vez mas dindmico y exigente.

El andlisis comparativo de las habilidades identificadas se organizo6 segun el género de los
(las) profesionistas, que revela patrones diferenciados (tabla 18). En las mujeres, las habilidades
personales que predominan son empatia, resiliencia, disposicion, adaptabilidad y proactividad
orientada a ayudar a otros, las cuales reflejan el compromiso hacia el trabajo colaborativo, el
compromiso afectivo y la mejora continua. Estas caracteristicas suelen estar asociadas a formas de
socializacion femenina que valoran el cuidado, la comunicacion interpersonal y la sensibilidad al
contexto (Connell, 2006). A ello se suman atributos, como el liderazgo y la organizacion, que
evidencian posiblemente un esfuerzo por equilibrar las expectativas tradicionales de género con
las competencias requeridas en el campo profesional.

En contraste, los hombres enfatizan habilidades relacionadas con la eficacia, la gestion de
la informacioén y la resolucién de problemas, como el trabajo en equipo, facilidad de palabra, la
organizacion y anticipacion de conflictos. Esta disposicion releva una orientacion mas
instrumental, coherente con los modelos tradicionales masculinos que privilegian el control

técnico y la autonomia (Rivera y Martinez, 2022). No obstante, también destacan habilidades
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compartidas con las mujeres como liderazgo, responsabilidad y adaptabilidad lo que sugiere una

convergencia hacia un perfil profesional deseado, aunque con énfasis diferenciados.

En cuanto a las habilidades técnicas (hard skills), las mujeres muestran dominio en

herramientas administrativas y de gestion como Excel y el andlisis de procedimientos y normas,

mientras que los hombres priorizan el conocimiento técnico, el pensamiento sistematico y el uso

de software especializado. Esta diferenciacion esta vinculada no solo a sus intereses, sino también

a los roles asumidos durante sus précticas profesionales donde suelen insertarse segun el género

(Moreno y Cérdenas, 2019).

Table 18 Clasificacion de habilidades personales y de la carrera segun el género

Habilidades personales (soft skills)

Habilidades de la carrera (hard skills)

Mujeres

Empatia (4)

Atencion al cliente (4)

Habilidad de comunicacion (3)
Proactividad (ayudar a otros a que
cumplan sus tareas) (3)

Ser respetuoso

Responsabilidad

Adaptabilidad

Habilidad de comunicacion
Resiliencia

Determinacion

Ser productiva

Busqueda constante de mejora
Disponibilidad

Organizacion en el trabajo
Liderazgo

Habilidades personales (soft skills)
Trabajar en equipo (5)

Facilidad de palabra (5)
Organizacién con la informacion (4)
Trato con las personas (3)
Atencion al cliente

Capacidad de anélisis (4)
Conocimiento del manual de
procedimientos (4)
Conocimiento de Excel
Dominio de idiomas

Habilidades de la carrera (hard skills)
Dominio del inglés/ francés (3)
Pensamiento sistematico (3)
Conocimiento técnico

Comprension lectora

Manejo de softwares
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Hombres Resolucion de problemas
Liderazgo
Responsabilidad
Anticipar posibles problemas
Adaptabilidad

Nota: el nimero indica la recurrencia de la habilidad

Desde la perspectiva de la empleabilidad, estas diferencias reflejan que la empleabilidad
no es neutra, sino que esta atravesada por experiencias situaciones, trayectorias formativas y
contextos socioecondmicos diversos (Barcena y Lomeli, 2021). Las mujeres, por ejemplo, tienden
a construir su perfil de empleabilidad combinando las habilidades técnicas con una fuerte
influencia relacional como una estrategia para legitimarse en un campo profesional histéricamente
masculinizado. Por su parte, los hombres buscan reafirmar su empleabilidad desde un discurso
mas técnico, ligado a la logica de productividad y la eficiencia. En este sentido, comprender la
empleabilidad desde un enfoque de género evidencia las desigualdades estructurales dentro del
mundo laboral, asi como las estrategias diferenciadas que mujeres y hombres despliegan para

posicionarse profesionalmente.

3.3 La inversion al capital humano: la busqueda constante de experiencias laborales

La ingenieria se posiciona como una carrera con amplia demanda laboral. Las ingenieras y los
ingenieros inician la construccion de su empleabilidad desde antes de concluir su carrera, incluso
algunos desde los primeros semestres, lo cual expresa la importancia que le otorgan a su carrera
laboral. Estan preocupados por tener experiencia; aunque no sea exclusivamente del campo de la
ingenieria, son conscientes de que les puede aportar activos a sus habilidades blandas. Esta
experiencia complementa su formacion académica, la cual es una forma de desarrollar

competencias y aumentar su capital humano:
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Yo siempre organicé mi horario para tener oportunidad de trabajar. Desde los primeros
semestres tuve la oportunidad de trabajar en una empresa importante de la region en el area
de recursos humanos y aprendi bastante, desde el trato con las personas hasta cuestiones
de logistica y organizacion.

(José, 12-03-2025)

3.3.1 Practicas profesionales: un puente hacia la empleabilidad

El andlisis de las trayectorias laborales de los ingenieros e ingenieras entrevistados(as)
muestra que las practicas profesionales cumplen un papel fundamental como mecanismo de
transicion del ambito académico al mundo laboral. En el grupo analizado, cinco profesionistas
(tres mujeres y dos hombres) continuan trabajando en la empresa donde realizaron sus practicas,
en algunos casos con permanencia de hasta seis afios. Este dato evidencia que las practicas no solo
representan una actividad obligatoria en el curriculo universitario, sino que funcionan como una
via de insercion laboral directa, ofreciendo una primera experiencia significativa de empleo. Los
beneficios de las practicas profesionales ya han sido sefialados por Knight y Yorke (2004) y
Jackson (2015) como una estrategia clave para la adquisicion de capital humano especifico, pues
a través de ellas los y las estudiantes aplican conocimientos técnicos y desarrollan habilidades
interpersonales que son valoradas por los (las) empleadores(as); asimismo, las redes de contacto
que logran establecer son utiles.

Por su parte, se identifico que, de la mayoria de las personas entrevistadas, si bien los (las)
egresados(as) no permanecieron en la empresa donde realizaron sus practicas, fueron contratados
por un tiempo posterior y después se promovieron a otras empresas o tomaron otras decisiones

estratégicas. Estas experiencias refuerzan la nociéon de que las practicas profesionales no
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necesariamente deben buscar la contratacion inmediata para ser efectivas; su valor radica también
en la posibilidad de construir trayectorias progresivas (Zepke y Leach, 2005).

En contraste, hubo dos casos donde los (las) informantes manifestaron que las practicas no
fueron beneficiosas para la insercion: un caso debido a que el area asignada no coincidia con sus
intereses profesionales y otro porque no hubo un seguimiento adecuado en la empresa receptora.
Lo anterior también evidencia la responsabilidad compartida, tanto de los espacios laborales como
de la institucion educativa y la persona que realiza las practicas, para lograr tener una articulacion
y que los (las) estudiantes participen en tareas significativas relacionadas con sus expectativas

profesionales:

Mi primer empleo es el mismo en donde hice mis practicas, en diciembre de 2018 terminé
y hasta la fecha sigo con la misma empresa. He estado en diferentes proyectos porque
trabajamos para la industria manufacturera, es uno de los principales clientes.

(Ernesto, 20-09-2024)

Esperaba que al graduarme ya tuviera un trabajo, o al menos no batallar tanto para
conseguir uno, y la verdad asi fue. Hice las practicas profesionales en una empresa francesa.
Yo duré seis meses como practicante, aunque las pude haber liberado en tres o cuatro meses,
pero me quedé para tratar de conseguir trabajo, y a los seis meses me contrataron. Asi que,
en mi caso, fue bastante facil conseguir trabajo.

(Santiago, 18-09-2024)
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Tomlinson (2012) y Clarke (2018) sostienen que la calidad y la relevancia de las practicas
son un factor que incide directamente en la percepcion de empleabilidad de los (las) egresados(as).
Las practicas les permiten adquirir experiencia, y fortalecer la confianza de los jovenes en sus
propias capacidades y en su posicion en el mercado laboral. Desde la perspectiva institucional, las
practicas fortalecen la relaciéon de la universidad con el sector productivo; los testimonios
expresaron que la institucion cuenta con convenios en varias empresas de la ciudad, lo que facilita
el contacto y acceso. En el campo de la ingenieria industrial, las habilidades practicas, el trabajo
en equipo y la resolucion de problemas son fundamentales, ya que representan un proceso clave
de profesionalizacion y de validacion de competencias para los y las egresados(as). Desde la
experiencia del grupo entrevistado, las practicas profesionales permiten desarrollar estas
habilidades en contextos reales de trabajo colaborativo, por lo que, mas que una actividad
curricular, constituyen un puente solido entre la formacion académico y la empleabilidad cuando

estan alineadas con los intereses estudiantiles y las demandas del mercado laboral (tabla 19).

Tabla 19 Analisis de la relacion entre las practicas profesionales y trayectoria laboral

Se contrato y sigue laborando Se contrato y después se promovio a otras
empresas
Carolina — sigue laborando en la empresa Ricardo — se promovio a otras empresas,

. ) trabajo por un tiempo de 8 meses
Ricardo — sigue laborando en la empresa op P )

) ) Isaac — se promovi6 a otras empresas, trabajo
Camila — sigue laborando en la empresa .

por un tiempo (6 meses)
Armando — sigue laborando en la empresa (6

. Santiago - labor¢ 2 afios en la empresa donde
anos)

realiz6 sus practicas
Laura — sigue laborando en la empresa (4

. Alejandra - labor6 4 afios en la empresa
anos)

donde realizo sus practicas

Gabriela - labor6 8 afios en la empresa donde
realiz6 sus practicas
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Camila - labor6 6 meses en la empresa donde
realiz6 sus practicas

Inés - labord 9 meses en la empresa donde
realiz6 sus practicas

José - solo realiz6 las practicas profesionales
por cumplir el requisito en un area que no le
interesaba

Daniel — no obtuvo beneficios de sus
practicas

3.3.2 Priorizar la experiencia laboral sobre la movilidad estudiantil

Con respecto a la movilidad estudiantil internacional, los testimonios muestran que, tanto
quienes participaron en programas de movilidad como quienes no lo hicieron, lograron fortalecer
su capital humano y social. Aquellos(as) que vivieron experiencias en el extranjero desarrollaron
habilidades blandas y adquirieron aprendizajes relevantes que enriquecieron su perfil profesional;
sin embargo, los que permanecieron en el pais también se involucraron en actividades académicas
y laborales que les permitieron adquirir competencias similares.

Respecto al capital social, el haber estado en el extranjero no fue una ventaja determinante.
Varios participantes realizaron sus practicas profesionales en empresas locales y destacaron que
desde entonces empezaron a construir redes de contacto que resultaron clave para conseguir
empleo una vez que egresaron. Un hallazgo importante es que la mayoria de los (las) profesionistas
perciben mas valiosa la experiencia laboral que la participacion en programas de movilidad. Esto
se debe a que, en mayor medida, las practicas les abrieron espacios en el mercado laboral y les
ayudaron a reducir el tiempo de transicion entre la educacion superior y el mercado laboral.
Quienes participaron en experiencias de movilidad reconocen que esta vivencia les ayudo a

mejorar el dominio del idioma inglés o francés y a desarrollar habilidades blandas, lo que les
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facilité ingresar al mercado laboral. Ademas, les fortalecid para sentirse mas seguros de poder
liderar proyectos y establecer relacionales profesionales con personas extranjeras dentro de sus
lugares de trabajo.

El grupo de profesionistas considera que la movilidad estudiantil es una experiencia
enriquecedora, especialmente cuando se vincula con estudios de posgrado o diplomados en el
extranjero. No obstante, en su mayoria, muestran mayor interés en oportunidades internacionales
que estén relacionadas con el ambito laboral mas que con el académico. Por eso, suelen priorizar
el desarrollo profesional sobre los intercambios estudiantiles.

La movilidad estudiantil se ha convertido en una de las estrategias mas visibles dentro del
proceso de internacionalizacion de la educacion superior y ha sido ampliamente fomentada por las
IES. Existe un acuerdo general sobre los beneficios que genera estudiar un semestre o dos de la
licenciatura en el extranjero, especialmente en lo que respecta al desarrollo de habilidades como
la adaptabilidad, el manejo de idiomas y la capacidad de resolver problemas. Estas competencias
son altamente valoradas en el entorno profesional, lo que favorece que la movilidad internacional
se perciba como una ventaja al momento de buscar empleo. Desde esta perspectiva, se puede decir
que participar en programas de movilidad contribuye de manera positiva a mejorar la
empleabilidad.

No obstante, si bien esa experiencia ofrece multiples beneficios, no garantiza por si sola
que una persona desarrolle un perfil profesional que responda a las exigencias del mercado laboral.
Las competencias claves también pueden adquirirse mediante otras experiencias formativas o
laborales que no implican salir del pais. Ademas, no todos(as) los (las) estudiantes en su trayecto
universitario tienen las mismas oportunidades de acceder a programas de movilidad debido a

limitaciones econdémicas o por no cumplir algunos requisitos académicos, lo que genera
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desigualdades en el acceso. En resumen, es importante cuestionarse qué tanto influye la movilidad
internacional en la empleabilidad. En el caso de los (las) profesionistas de ingenieria que fueron
entrevistados(as), la experiencia laboral adquirida en el contexto local parece tener més peso que
haber estudiado parcialmente en el extranjero la licenciatura al momento de insertarse en el mundo
laboral. Debemos aclarar que esto podria variar segun la disciplina, especialmente en aquellas
donde el manejo de idiomas, la interaccién con otras culturas o redes internacionales tienen un
papel mas relevante. Ante un mercado laboral més globalizado, las empresas podrian apostar por
estrategias como practicas internacionales virtuales, proyectos colaborativos con equipos
multiculturales o alianzas globales como alternativas para internacionalizar la experiencia

profesional sin necesidad de movilidad fisica.

3.4 El puente hacia la empleabilidad: las redes de contacto y la iniciativa propia

En el estudio de la empleabilidad, ademds de hacer énfasis en el capital humano, en los
procesos de insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral, el capital social emerge como
un componente clave que complementa y potencia el capital humano, al considerar que las
relaciones sociales y las redes profesionales también desempefian un papel estratégico en el acceso
a mejores oportunidades laborales. Bourdieu (1996), Coleman (1998) y Putman (1993)
establecieron los fundamentos del capital social comprendidos como el conjunto de recursos
accesibles a través de las redes personales que los individuos construyen y mantienen. Este tipo de
capital se manifiesta en la capacidad para generar vinculos significativos que pueden traducirse en
recomendaciones, informacion relevante, colaboracion profesional o acceso a entornos laborales
estratégicos. Las redes profesionales no operan de manera neutral ni homogénea para mujeres y

hombres, particularmente en campos masculinizados como las ingenierias. Los hombres tienden a
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integrarse con mayor facilidad a redes informales de apoyo profesional basadas en afinidades,
trayectorias compartidas y las mismas relaciones entre hombres que facilitan el acceso a
informacion estratégica, recomendaciones y oportunidades laborales. En contraste, las mujeres
suelen enfrentar mayores barreras para incorporarse plenamente a estas redes, ya sea por menor
presencia, por dindmicas organizacionales excluyentes o por estereotipos de género que limitan el
reconocimiento profesional. Como resultado, las redes de las mujeres tienden a ser mas reducidas
o menos influyentes en términos de acceso a posiciones estrategias, lo que incide en las trayectorias
laborales mas fragmentadas o con mejores oportunidades de ascenso. Esta diferenciacion
evidencia que las redes profesionales funcionan como un mecanismo que puede reproducir
desigualdades de género en contextos laborales masculinizados.

El andlisis de los testimonios se realizé de acuerdo con la clasificaciéon que propone
Woolcock y Narayan (2000) a partir de cuatro perspectivas: la comunitaria, la de redes, la
institucional y la sinérgica. Cada una de estas perspectivas ofrece una manera particular de
comprender como las conexiones sociales contribuyen al bienestar y al crecimiento econdmico de
las personas. El grueso de los testimonios devela que la mayoria de los (las) entrevistados(as) se
agrupan en la perspectiva institucional o de redes. Uno de los hallazgos importantes de este analisis
es el acceso a empleos por iniciativa propia, por medio de plataformas digitales y postulaciones

directas, donde se resalta su capacidad de agencia individual (Tabla 20).

Tabla 20 Clasificacion del capital social

Informantes Capital social
Lesli Institucional
Abraham Institucional
Isaac Institucional — buscar en paginas de internet
Daniel Iniciativa propia
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Santiago Institucional — redes familiares

Ernesto Institucional
Ashley Redes familiares
Camila Redes de amistad
Armando Institucional
Inés Institucional — iniciativa propia
Nicole Institucional
Carolina Iniciativa propia
Diego Iniciativa propia
Alejandra Institucional
Ricardo Iniciativa propia
José Redes familiares — iniciativa propia

La vision institucional del capital social se centra en el papel que juegan las estructuras
politicas, legales y gubernamentales en la creacion de oportunidades. Segin Woolcock y Narayan
(2000), esta perspectiva considera que el desarrollo del capital social no depende Uinicamente de
las redes interpersonales o comunitarias, sino también del entorno institucional. Bajo esta vision,
las instituciones formales son fundamentales para que las personas pueden utilizar sus redes como
recurso. Lo anterior hace referencia a que no basta con tener relaciones o contactos, sino que se
requieren estructuras que coadyuven a generar beneficios tangibles, como el acceso al empleo o a
la oportunidad de capacitacion.

La vision institucional se evidencia en el papel que juegan las universidades, los programas
de vinculacion y las politicas publicas para facilitar el transito de los egresados al mundo del
trabajo. Algunos de los participantes destacaron que la universidad funciondé como mediadora entre
los profesionistas y el mercado laboral al ofrecer convenios con empresas, ferias de empleo y

acceso a bolsas de trabajo. Asi, el capital social se construye bajo estructuras formales, donde las
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oportunidades no dependen exclusivamente de vinculos personales, sino de la capacidad del

entorno institucional para conectar a los profesionistas con redes mas amplias:

En ambas empresas, fue porque yo las conocia por medio de un programa de la universidad,
donde se encargaban de brindarnos informacion y realizar algunas gestiones para la entrada.
Ese mismo programa es parte de los convenios con empresas.

(Abraham, 29-08-2024)
Yo empecé, de hecho, el afio pasado, en enero, como practicante en esa misma empresa.
Duré¢ seis meses en el mismo puesto. Terminaron mis practicas y duré un mes buscando
trabajo (si se me dificultd, la verdad). Después me hablaron de la misma empresa donde

practiqué, y ya tengo cinco meses ya contratada.

(Alejandra, 30-01-2025)

En los testimonios analizados, esta forma de capital social es predominante: muchos(as) de
los (las) profesionistas relataron como las relaciones cercanas con familiares, amigos cercanos o
académicos facilitaron el acceso a oportunidades de practicas profesionales, empleo e incluso
promociones. Las redes operan como mecanismos de confianza y reciprocidad que permiten
compartir informacion valiosa sobre vacantes, recomendaciones o necesidades del mercado laboral.
En este sentido, el capital social no solo facilita la insercion laboral, también influye en la

permanencia y movilidad profesional de los (las) egresados(as):

Fue por medio de mi papa, quien conocia a una persona que era director de Medio
Ambiente. Una vez comenté que me gustaria mucho esa experiencia y €l dijo que

preguntaria a un conocido si tenian algin puesto. Paso un tiempo y luego me dijo: "resulta
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que el de recursos humanos renuncid. Ve a preguntar si hay una vacante de practicante".
Fui y pregunté. Me dijeron que necesitaban ayuda. Yo ya tenia algo de experiencia en
recursos humanos por la constructora, asi que les mencioné¢ que manejaba formatos de
seguridad y salud.

(Ashley, 20-09-2024)
Por mi papa, por un conocido de ¢l, y es de la mesa directiva, entonces me recomendd y
me hablaron para hacer entrevista, asi fui como entré a esa empresa

(José, 12-03-2025)

En el caso de las mujeres es claro que no solo dependen del capital social para acceder a
oportunidades, sino que ademas deben demostrar de manera reiterada sus competencias técnicas y
profesionales para legitimar su presencia y desempefio. Aun cuando las redes profesionales
faciliten el acceso inicial, la permanencia y el reconocimiento suelen estar condicionados a
mayores exigencias de validaciéon en comparacion con sus pares hombres, lo que evidencia la
persistencia de estandares diferenciados por género. Ambas formas de capital social se presentan
como herramientas clave para mejorar la empleabilidad. Mientras que los lazos personales
fortalecen el acceso directo a oportunidades laborales a través de relaciones de confianza, el
respaldo institucional genera condiciones estructurales que amplian las oportunidades. En un
entorno profesional cada vez mas competitivo, contar con redes efectivas y con el apoyo de
instituciones sera decisivo para mejorar la insercidn, la permanencia y el ascenso. En el caso de
los (las) profesionistas en ingenieria industrial, este capital resulta especialmente valioso debido
al caracter altamente relacional de este campo. La interaccion con equipos multidisciplinarios, la

participacion en redes de innovacion y la capacidad de establecer contactos en el sector productico
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son elementos que influyen directamente en la empleabilidad. Asi, construir y mantener redes ya
sea a través de practicas profesionales, vinculos universitarios, contactos familiares o amigos
cercanos les permite mejorar su visibilidad profesional, acceder a oportunidades laborales y
avanzar en sus trayectorias con mayor solidez. El capital social funciona como una dimension
central del andlisis de la empleabilidad, es una via para comprender que no solo es importante la
preparacion académica, sino también a qué personas conocemos y coOmo se movilizan esos

vinculos en funcion del desarrollo profesional.

Estas formas de capital se manifiestan en la construccion de lazos profesionales como
familiares, amigos(as), compaferos(as) de universidad y empleadores(as), asi como la vinculacion
con programas de practicas, convenios institucionales y oportunidades promovidas por las mismas
instituciones. Ambas perspectivas representan recursos fundamentales para la insercion y
permanencia en el mercado laboral, especialmente en un campo altamente competitivo como la
ingenieria industrial; sin embargo, el acceso y aprovechamiento de estos capitales sociales no es
igual para todos y todas. Las condiciones estructurales, entre ellas el género, influyen de forma

determinante en su configuracion.

Uno de los hallazgos relevantes de este estudio es que, a diferencia de lo que plantean las
teorias del capital social donde se destaca el papel de las redes personales, institucionales o
comunitarias en el acceso a oportunidades laborales, varios de los (las) entrevistados(as) no
recurrieron a ningun tipo de red o contacto previo para conseguir empleo. Es decir, su proceso de
insercion laboral se produjo por iniciativa propia y optaron por la autonomia, mediante plataformas
digitales, postulaciones directas y seguimiento autdénomo de vacantes, sin mediacion de redes
familiares o institucionales. Lo anterior evidencia que, en estos casos, no se utilizaron mecanismos

tradicionales del capital social, como el uso de conexiones personales o institucionales para

124



obtener informacion o referencias laborales. En su lugar, predominé una légica individualista de
acceso al mercado laboral, en la que los profesionistas se apoyaron principalmente de sus

competencias personales, su formacién académica y la persistencia para encontrar empleo.

Este hallazgo cuestiona la idea de que el capital social esté presente o sea determinante en
todos los procesos de empleabilidad y refuerza la necesidad de considerar trayectorias diversas,
donde la agencia individual y el acceso al empleo se construye a partir del esfuerzo personal, la
perseverancia y la autogestion. Fine (2010) sefala que el capital social no siempre esta disponible
ni funciona de manera equitativa, especialmente para individuos que provienen de entornos con
escaso acceso a redes. Es posible que estos casos reflejen una carencia de redes activas y con ello
se evidencian las desigualdades de acceso al capital social; es necesario considerar que en la
empleabilidad la agencia individual puede resultar fundamental para comprender cémo se
construyen las trayectorias profesionales actuales. La agencia individual se refiere a la capacidad
de las personas para actuar de forma autonoma, tomar decisiones y construir activamente su
proyecto laboral a partir de sus intereses, estrategias y recursos disponibles (Archer, 2003). En esta
investigacion, los (las) profesionistas han demostrado tener una fuerte orientacion hacia la
autogestion de su carrera al buscar oportunidades laborales por iniciativa propia, tomar decisiones
estratégicas y realizar cursos, certificaciones o especializaciones y, con ello, adaptarse a las
demandas del mercado mediante un aprendizaje continuo. Esta agencia se expresa no solo en la
busqueda activa de empleo, sino también en la capacidad para identificar oportunidades,

perseverar frente a los obstaculos y redefinir objetivos cuando sea necesario.

Buscandole, apliqué a varias plantas en maquilas. Estuve trabajando en la construccion con

un primo por un tiempo, en lo que me sali6 una oportunidad. Estuve buscandolo y
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buscandolo, hasta que me entrevist6 esta empresa y me contrataron como técnico de mejora
continua inicialmente. Duré ahi 8 meses, me movieron a coordinador de seguridad, de ahi
duré como unos 9 meses, me movieron a ingeniero de seguridad y de ahi estuve como otros
9 meses y ya me subieron a gerente. Entonces, tuve otras responsabilidades, que era
mantenimiento o mejora continua y al final terminé con mantenimiento, mejora continua,
seguridad y proyectos. Fue lo ultimo, que no era el puesto oficial, pero era mi
responsabilidad.

(Diego, 24-01-2025)

Buscando, buscando y enviando curriculums. La oferta de trabajo de esta empresa la vi en
los econdémicos de un periddico en linea. Apliqué y de esa forma fue como me
contactaron.

(Ricardo,12-02-2025)
En Facebook, en un grupo de industriales de la universidad ahi publican siempre
informacion sobre practicas, de servicio y/o empleos.

(Carolina,18-10-2024)

Es importante reconocer que el enfoque del capital humano y social ofrece herramientas

utiles para comprender la empleabilidad; sin embargo, es relevante notar que la agencia individual

actia como un mediador critico entre los recursos y los resultados profesionales concretos

(Tomlinson, 2017). De hecho, en entornos desiguales la agencia es un recurso clave para movilizar

el aprendizaje, construir experiencia y acceder a empleos. Aunque también la capacidad de ejercer

agencia no es igual para todas las personas: pueden influir factores como el género, la clase social

o la misma ubicacidn geografica (Archer, 2003).
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El analisis de los resultados permite comprender como las y los profesionistas construyen
su empleabilidad a través del ejercicio de su agencia, entendida esta tltima como la capacidad de
actuar intencionalmente, anticipar el futuro, autorregularse y reflexionar sobre las propias
decisiones (Bandura, 2001; Emirbayer y Mische, 1998). Este enfoque permite observar que la
empleabilidad no depende Unicamente de recursos individuales, sino que se configura en la
interaccidon constante entre las motivaciones personales, las condiciones institucionales y las
estructuras del mercado laboral. Desde esta perspectiva, la agencia se expresa en las estrategias
que los profesionistas despliegan para insertarse, mantenerse y desarrollarse en el ambito laboral.
Las decisiones sobre formacion, movilidad, especializacion o emprendimiento se articulan con los
limites y oportunidades del contexto, marcado este por factores como el género, la experiencia
previa, las redes de apoyo y las mismas condiciones organizacionales. Los resultados evidencian
que la empleabilidad es un proceso dindmico y relacional en el que la agencia se ejerce de manera
diferenciada segln las experiencias, recursos y contextos de cada persona, revelando tanto las
capacidades individuales como las limitaciones estructurales que influyen en el desarrollo
profesional.

Las experiencias analizadas evidencian que la empleabilidad no depende exclusivamente
de credenciales académicas o de las condiciones del mercado, sino que se construye a través de la
agencia personal. En este mismo proceso, las personas actlian como sujetos intencionales que
planifican, deciden, se adaptan y reflexionan sobre su propio desarrollo, ademas de realizar un

analisis constante de las condiciones contextuales en cuanto a las oportunidades y las limitaciones.
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3.4.1 La intencionalidad y prevision: el establecimiento de metas y una planeacion
estratégica

Bandura (2001) sostiene que la intencionalidad se expresa en la formulaciéon de metas
personales y profesionales; en este caso, en los testimonios se materializa en alcanzar puestos
gerenciales, estudiar un posgrado o tener una experiencia de movilidad internacional. Estas metas
guian las decisiones laborales, mostrando cémo los profesionistas actian de manera orientada
hacia los objetivos futuros. La capacidad de prevision para anticipar resultados se refleja en la
disposicion a asumir nuevos retos o cambiar de empresa para diversificar la experiencia y mejorar
las oportunidades. Lo anterior corresponde con la dimension proyectiva que sefiala Emirbayer y
Mische (1998): estas acciones reflejan las aspiraciones futuras y como moldean las decisiones del

presente.

3.4.1 Autorregulacion: para la gestion del desarrollo profesional

Los testimonios muestran un fuerte componente de autorregulacion por parte de los
entrevistados, mantenerse motivados frente a la incertidumbre y aprender con cada experiencia. El
cambio frecuente de empleo, la busqueda de certificaciones, la disposicion a trasladarse o rechazar
ofertas que no se ajustan a los valores personales demuestran como existe el desarrollo de una
agencia evaluativa y practica, vinculada a la toma de decisiones consciente. La agencia se presenta
como un elemento transversal, pues las mujeres se enfrentan a entornos masculinizados con
estrategias basadas en el conocimiento, el estudio y el desempefio profesional, reforzando su
autoeficacia. Esta misma agencia no solo busca adaptarse, sino transformar el entorno mediante la
competencia y el reconocimiento profesional. No obstante, esta agencia se expresa de manera
diferenciada por género, mientras los hombres orientan sus estrategias de autorregulacion hacia la

eficiencia y el desempefio técnico, las mujeres incorporan acciones adicionales destinadas a
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enfrentar y neutralizar practicas discriminatorias, lo que implica mayores exigencias de

legitimacion profesional.

3.4.2 La autorreflexion y la agencia relacional

La autorreflexion se evidencia en la evaluacion constante de las decisiones y en la busqueda
de equilibro entre la vida laboral y personal. Por ejemplo, la pandemia de COVID-19 representd
una reconfiguracion de prioridades que llevd a varias personas a valorar el bienestar por encima
del ascenso o el salario, mostrando una agencia critica sobre el propio proyecto de vida. Esta misma
capacidad reflexiva y critica se relaciona con la dimension iterativa de Emirbayer y Mische (1998)
quienes explicaron que las experiencias pasadas tanto familiares como académicas o laborales
funcionan como referentes para proyectar nuevas acciones y aprendizajes. Las oportunidades
laborales obtenidas por recomendacion de colegas revelan el papel del capital social y de la misma
agencia relacional, donde las decisiones individuales se construyen en vinculos interpersonales.
La agencia evaluativa y proyectiva permite a los profesionales aprovechar las redes de contacto y

los recursos para ampliar sus posibilidades en el ambito laboral.

Las experiencias de las mujeres profesionistas manifestaron la agencia como una forma de
resistencia frente a la discriminacion. La preparacion constante, la defensa argumentativa y la
busqueda de la legitimidad profesional constituyen estrategias para sobrellevar los problemas. De
esta forma, la agencia en las mujeres se orienta al logro profesional y a fungir como una forma de
redefinir el espacio laboral. Sin embargo, es importante mencionar que la agencia se desarrolla
tanto en hombres como en mujeres como una estrategia de enfrentar o sobrellevar los problemas

de incertidumbre, establecer metas y visualizarlas a futuro.

En conjunto, el analisis muestra que la agencia en la empleabilidad se despliega como un
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proceso intencional, reflexivo y contextualizado, en el que las personas negocian continuamente
entre sus aspiraciones y las condiciones estructurales del trabajo (tabla 21). De esta forma se
reconoce la fuerza de los individuos como agentes autorregulados, autoeficaces y capaces de ditigir
su desarrollo. Ademas, asi se evidencia como esa accion esta situada en el tiempo y es alimentada
por experiencias pasadas, proyectada hacia el futuro y evaluada en el presente, pero a su vez sera
moldeada por las relaciones sociales, ya que estas mismas ampliaran o restringiran las

oportunidades laborales (Bandura, 2001; Emirbayer y Mische, 1998).

Tabla 21 Situaciones donde se refleja la agencia personal de los profesionistas

Elementos de la agencia  Situaciones observadas en los testimonios

Intencionalidad -Eleccion de la carrera por versatilidad y proyeccion profesional
-Desarrollo de un proyecto profesional y de vida
-Busqueda de puestos gerenciales o tener experiencias de
movilidad internacional
-Decision de cambiar de empresa cada tres afios para adquirir
experiencias diversas

Prevision -Planificacion de certificaciones
- Evaluacion de riesgos y oportunidades antes de cambiar de
empleo o pais
- Eleccion de empleos que fortalezcan el curriculum para
posiciones futuras

Autorregulacion -Rechazo de empleos que no se alinean con metas personales o
con el equilibrio de salud mental
-Busqueda constante de aprendizaje y rotacion de areas para
dominar nuevas habilidades
-Desarrollo de estrategias para enfrentar situaciones de
discriminacién (hacia las mujeres o por ser jovenes egresados)

Autorreflexion -Reconfiguracion de prioridades tras situaciones inesperadas
-Reconocimiento de debilidades personales y busqueda de
equilibrio entre la vida personal y laboral
-Analisis critico de experiencias pasadas para orientar nuevas
decisiones

3.5 Empleabilidad y contexto: interacciones entre niveles sistematicos y las trayectorias

profesionales
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La construccion de la empleabilidad entre los (las) profesionistas se analizé a partir de los
distintos niveles contextuales que influyen en sus trayectorias. Segiin el modelo bioecoldgico
integral de Brofenbenner (2005), estos niveles se organizan en un sistema que incluye el
microsistema, mesosistema, exosistema y macrosistema, los cuales interactian entre si y
condicionan las oportunidades laborales y el desarrollo profesional de las personas. Analizar la
empleabilidad, desde cada uno de estos niveles, permite comprender que esta no se reduce a
competencias individuales, sino que es el resultado de la correlacion entre los factores estructurales

e individuales (McQuaid y Lindsay, 2005).

La figura 7 retoma el modelo analitico del Capitulo II de la vision sistematica de la
empleabilidad a partir de los diversos niveles contextuales, los cuales interactiian e influyen en el
desarrollo de la empleabilidad de los (las) profesionistas. En el microsistema, que corresponde al
entorno inmediato, las experiencias laborales directas como las practicas profesionales o el primer
empleo son clave para las mujeres, pues les permiten construir una identidad laboral y obtener
confianza profesional, lo que revela una brecha de género en la validacion interna y externa de sus
capacidades. Esta evidencia refrenda la importancia de la autoafirmacion y validacion al estar
dentro de un entorno histéricamente masculinizado (Galvez, 2018). Los hombres, por el contrario,
asumen estas experiencias como una via de confirmacion de sus habilidades técnicas, sin reportar
cuestionamientos sobre su competencia, lo cual reproduce una legitimidad profesional vinculada
a la masculinidad en entornos industriales (Conell,2005). El mesosistema aporta informacién sobre
la influencia de las redes familiares y personales que se manifiesta en la orientacion para tomar
decisiones profesionales y en el acceso a oportunidades laborales a través de las redes. Lo anterior,
se vincula con la vision de redes y la vision institucional de Woolcock y Narayan (2000), pues las

conexiones sociales actian como mecanismos de enlace hacia las oportunidades de empleo. En
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cuanto al entorno econdmico, de politicas y desigualdades estructurales (exosistema y
macrosistema), estos mismos influyen en las oportunidades laborales de las personas. La pandemia,
las condiciones econdmicas regionales y las decisiones empresariales afectan la posibilidad de
insercion y permanencia laboral; sin embargo, las mujeres enfrentan mayor exigencia de formacion
continua, lo cual se interpreta como una forma de desigualdad estructural que coloca sobre ellas la

carga de la capacitacion como una condicion para obtener legitimidad profesional.

Figura 7 Integracion de los niveles contextuales de empleabilidad (vision sistematica basada en
Brofenbenner)

Practicas profesionales
Experiencia en el primer empleo

Mujeres
= Desarrollar seguridad profesional

= Contruir identidad laboral |
Desempleo

Hombres Mi ist = Condiciones ede la empresa
= Confirmacién de habilidades técnicas R = Contexto econdmico de la regién

= No hay cuestionamiento de su habilidad * Pandemia (COVID-19)

Empleabilidad Formacion continua y capacitacion

= Mayor exigencia de capacitacion a
mujeres

La influencia familiar y redes personales
en la toma de decisiones profesionales Mesosistema
= (Capital social

Exosistema y
macrosistema

En el microsistema, varios testimonios destacan que las experiencias laborales inmediatas,
ya sean las practicas profesionales o los primeros empleos, fueron determinantes para adquirir
habilidades técnicas o sociales. Estas experiencias permiten el desarrollo de habilidades clave

como la resolucion de problemas, la comunicacién y el trabajo en equipo (Yorke, 2006).
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Algunos(as) egresados(as) relataron que lograron insertarse al mercado laboral gracias a que
fueron contratados en la misma empresa donde realizaron sus précticas, lo que evidencia el papel
clave del entorno cercano y directo en el acceso al empleo. Las practicas profesionales reafirman
que estos espacios son nodales para iniciar la construccion de la empleabilidad (Salas, et al. 2021).
Por su parte, las mujeres han sefialado que en sus practicas profesionales o primeros empleos,
frente a sus colegas hombres, deben contender con estereotipos de género que cuestionan su
presencia en entornos masculinizados. Aun asi, varias relatan que las primeras experiencias fueron
clave para desarrollar su seguridad profesional y construir su identidad laboral. En cambio, para
los varones el espacio de trabajo suele ser de confirmacion de sus habilidades técnicas ya que no

enfrentan cuestionamientos sobre su capacidad en el area:

Si se puede trabajar en el area de hombres, pero si tienes que ser muy fuerte y muy segura,
asi era yo y aprendi a no fijarme... A veces queremos fijarnos en todo y defendernos, pero
también hay oportunidad de demostrar que las mujeres podemos hacer las cosas. No hay
tantas limitaciones por ser mujer, pero si necesitas estudiar mucho para que nadie te diga
nada

(Ashley, 20-09-2024)

Ser mujer y haber logrado llegar al final de proyectos, implementar mejoras con hombres
dificiles... algunos mis6ginos, aunque no lo hacian tanto conmigo porque yo tenia cierta
seguridad o estudiaba tanto que no les dejaba que me preguntaran... asi ellos se guardaban

sus comentarios, porque cuando ven resultados... se callan. Empecé a tomar practicantes
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para mandarles ayuda y los capacitaba, entonces ese liderazgo me gustd, porque estaba
muy acostumbrada a trabajar sola, a no tener ayuda. Desarrollé otra habilidad de saber
llevar como si tuviera mis supervisores yo fui jefa sin gente, haciendo el trabajo de todos,
el de abajo y el de abajo, y empecé con practicantes, porque no te aceptan tan facil una
plaza.

(Camila, 23-09-2024)

Estos testimonios reflejan cémo las mujeres deben adaptarse y superar obstaculos
adicionales en el ambito laboral. La necesidad de ser fuerte y estudiar mucho para evitar criticas
subraya las desigualdades persistentes y las expectativas diferentes que enfrentan las mujeres en
comparacion con sus colegas masculinos. Algunas mujeres tienen que enfrentar desafios laborales
en los entornos predominantemente masculinos, incluyendo actitudes misoginas. Con ello, es
persistente la necesidad de las mujeres de demostrar constantemente su valor y conocimientos para
ser respetadas, lo cual es consistente con la segregacion ocupacional y las desigualdades de género
en el ambito laboral.

Con respecto al mesosistema, los (las) entrevistados(as) expresaron la influencia de la
familia y las redes personales en su proceso de toma de decisiones profesionales. Por ejemplo,
algunas mujeres mencionaron que eligieron estudiar ingenieria porque un familiar ya se dedicada
a esa area, ademas de recibir apoyo en su entorno para asumir retos en campos tradicionalmente
masculinizados. En otros casos, amistades o profesionistas les informaron sobre vacantes o becas,
fortaleciendo asi sus oportunidades mediante redes de apoyo. En este sentido, los relatos dan
cuenta de que el entorno familiar y escolar puede facilitar o limitar las decisiones profesionales,

dependiendo de las expectativas que recaen sobre las mujeres en su futuro profesional y personal.
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En correspondencia con lo que senala Bourdieu (1986), el capital social permite acceder a otros
capitales como el econdémico o simbdlico y, por lo tanto, puede ser decisivo en las transiciones
hacia el empleo. En el caso de las ingenieras, el capital social resulta particularmente importante,
ya que el respaldo de redes familiares o docentes serd clave para contrarrestar estereotipos de
género en las carreras técnicas (Borrego, 2011). El contexto inmediato de los (las) profesionistas
y las relaciones interpersonales, asi como las redes de contacto influyen en la obtencion de
empleos:

De los empleos que he tenido el contacto fue asi: de una empresa me sali6 la vacante en la

pagina de INDEED [pégina de bolsa de trabajo] la de otra empresa, el gobierno y la notaria

fueron por una conocida y un conocido

(Alejandra, 30-02-2025)

El exosistema refleja la influencia de las decisiones institucionales y politicas
empresariales en las trayectorias de los (las) profesionales. Algunos(as) expresaron que fueron
despedidos(as) tras recortes de las empresas y que ciertas oportunidades laborales estaban
condicionadas por politicas internas de contratacion o por el contexto econdmico de la region, lo
que demuestra que los factores externos afectan directamente en su insercion y permanencia en el
trabajo. No obstante, las mujeres relatan haber enfrentado més obstaculos para ser contratadas o
ascender debido a prejuicios de género, especialmente en sectores como la manufactura. Algunas
mencionan que debieron capacitarse mas que sus pares varones para acceder a las mismas
oportunidades. Esta realidad refuerza la importancia de sensibilizar las politicas laborales donde

se promueva la equidad en los procesos de contratacion y promocion. Brown (2003) ya advertia
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que los procesos de seleccion y movilidad estan condicionados por estructuras de poder
institucional que pueden reproducir desigualdades, pero también ofrecer oportunidades cuando se
presentan politicas de inclusion y desarrollo profesional. Esta situacion ha sido reportada por

algunos de los entrevistados:

Estuve aplicando para varias empresas industriales y cuando ya tenia la entrevista en una
empresa fue cuando empezo la pandemia (COVID-19); eso mismo ocasiond que se
cancelara el programa donde iba a entrar. Entonces, por mientras estuve trabajando como
cajero en una tienda de conveniencia, fue un periodo largo por la misma pandemia, en parte
de que no salian trabajos y tal vez, en parte un poco de presion un poco personal. Después
de dos afios y ocho meses, y aparece la beca por parte del gobierno “Jovenes Construyendo
el Futuro”, y después en una empresa, justamente un lugar donde ya habia practicado hacia

afios; aparece esta oportunidad y de ahi, entro en esta oportunidad

(Abraham, 29-08-2024)

Este caso refleja los diversos factores que influyen en el proceso de empleabilidad y
evidencian la interaccion de la agencia individual, asi como de los capitales humano y social dentro
de los contextos de incertidumbre. Si bien el profesionista tenia claro su expectativa laboral
orientada hacia su formacion, el factor externo de la pandemia afecta el proceso de las
oportunidades del mercado laboral, justo lo que Brofenbenner (2005) sefiala como el exosistema.
Entonces, el empleo temporal presenta una forma de subempleo como una estrategia para

adaptarse a las necesidades y mantenerse econdmicamente activo, aunque no sea un puesto
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vinculado a su campo. Por un lado, la capacidad de agencia individual esta presente en la
dimension de la empleabilidad, ya que es una forma de hacer frente al entorno incierto. Por otro
lado, el programa de becas a partir de las politicas publicas funciona como un puente para hacer

frente a la incertidumbre del contexto, lo cual se vincula con el macrosistema.

En el macrosistema, los (las) profesionistas reconocen la influencia de ciertos factores
estructurales, como las nuevas exigencias tecnoldgicas, la necesidad de certificaciones especificas
o el dominio de idiomas extranjeros. Asimismo, varios(as) mencionaron que, ante un mercado
laboral altamente competitivo, han optado por seguir formandose mediante diplomados, cursos o
certificaciones internacionales con el fin de responder a las demandas del entorno. En esta cuestion,
las mujeres han invertido mas en formacion continua, lo cual se debe a una estrategia para competir
en igualdad de condiciones en un mercado que alin presenta barreras estructurales para ellas.
Morley (2007) realiza un anélisis critico de la empleabilidad y concluye que esta cargada de ideas
neoliberales que demandan iniciativa individual, por eso reitera la importancia de ser analizada
bajo las condiciones estructurales que la posibilitan o limitan. Lo anterior, se relaciona con el

siguiente testimonio:

Durante el trabajo, hubo ciertos cursos enfocados en auditoria, calidad o temas
relacionados con la ISO 9001, por ejemplo. En certificaciones de idioma en francés tengo

el DELF y en inglés el TOEFL.

(Santiago, 18-09-2024)

Los resultados de esta investigacion permiten argumentar que el desarrollo de la

empleabilidad no puede comprenderse como una cuestion individual, sino que esta profundamente
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mediado por la interaccion entre los niveles del contexto y las desigualdades de género. Reconocer
estas tensiones permite visibilizar las barreras y las estrategias que las mujeres desarrollan para
posicionarse profesionalmente en un campo histéricamente masculinizado, como la ingenieria

industrial.
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Capitulo IV. El proceso de construccion de la empleabilidad: entre la
estabilidad y el reto

En este capitulose analiza el proceso de construccion de la empleabilidad, abordando las
tensiones entre estabilidad, agencia individual y desigualdades estructurales de género. Se examina
el perfil de la empleabilidad de las y los profesionales, asi como sus metas profeisoanles y la
articulacion entre la vida profesional y personal. El andlisis de la insercion, la permanencia y
ascenso laboral de los profesionistas constituye un eje fundamental para comprender la
construccion de la empleabilidad a lo largo del tiempo. Este enfoque reconoce que la empleabilidad
no se limita a la obtencién del primer empleo, sino que se configura como un proceso dindmico en
el que intervienen multiples factores individuales, institucionales y estructurales. Por lo tanto,
analizar las experiencias de como los profesionistas se insertan, se mantienen y ascienden en el
mercado laboral permite identificar las estrategias y las habilidades personales, el acceso a redes
sociales, las oportunidades del entorno y las condiciones del sistema econémico.

Teichler (2007), Brown et al. (2003), OIT (2020), ANUIES, (2019) y Velasquez et al.
(2016) han propuesto algunas fases temporales para analizar la empleabilidad (tabla 22). La
primera de ellas es la insercion laboral, que se observa durante el primer afio o afio y medio después
del egreso, y permite identificar el tiempo de colocacidn, el tipo de empleo conseguido y la relacion
con el area de estudios. Después, la permanencia, que se evalia en un plazo medio de entre dos y
tres afos, y que considera la estabilidad en el empleo, los cambios dentro del campo profesional y
la participacion en procesos de formacion continua. Finalmente, el ascenso, que puede extenderse
de entre cuatro y siete afios después del egreso, permite analizar la progresion profesional, la
mejora en los ingresos, el acceso a puestos de alta responsabilidad y la misma expansion de redes

profesionales.
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Bajo este marco temporal se registran las fases de la empleabilidad desde un enfoque
integral reconociendo que su desarrollo es una construccion relacional y situada que depende del
capital humano y social acumulado, asi como de las condiciones del mercado de trabajo y las
mismas decisiones y estrategias de los propios individuos. Entonces el analisis de la construccion
de la empleabilidad se realizd6 mediante estas tres fases para reconocer los procesos formativos

relacionados con la dimensioén temporal.

Tabla 22 Etapas de empleabilidad segun la dimension temporal

Fase Tiempo Indicadores clave
Insercion 0.5 a 1.5 afios Tipo de empleo, contrato
Permanencia 2 a 3 anos Estabilidad, continuidad

profesional, satisfaccion
Ascenso 4 a 7 anos Promociones, liderazgo,

redes profesionales

El andlisis de la empleabilidad desde la dimensién temporal permite analizar las
trayectorias a partir de los tres momentos clave: insercion, permanencia y ascenso. Estos tres
momentos son fundamentos para comprender la empleabilidad y como se configura el vinculo
entre la educacion superior y el mercado laboral considerando los contextos de transformacion
econémica y constante reestructuracion laboral. Como ya advertia Thieme (2007), la
empleabilidad no puede reducirse al acceso al empleo, sino que debe analizarse como un proceso
que se desenvuelve en el tiempo y estard condicionado por diversos factores personales y

estructurales.
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La insercion laboral en la mayoria de los casos muestra una insercion laboral temprana, ya
sea a través de las practicas profesionales o por empleos en empresas locales. Sin embargo, se
presentaron diferencias en el tiempo y en el tipo de empleo. Siete de los entrevistados tuvieron un
insercion inmediata o temprana en su mayoria como resultado de sus practicas profesionales, ya
que ellos fueron contratados de manera formal al egresar de la universidad. Esta transicion directa
entre la formacion y el trabajo es comun entre los egresados de ingenieria, donde las redes
institucionales y sociales juegan un papel determinante (Teichler, 2007). No obstante, uno de ellos
(Ricardo) tuvo una insercion mas tardia, es decir, tardo ocho meses en encontrar empleo lo cual
también representa que el acceso es mediado por factores individuales, como las competencias de
la carrera y las blandas, y por los aspectos estructurales correspondientes a las oportunidades de
ascenso que se presenten en la empresa. Abraham tuvo una insercion en sectores poco alineados a
la formacion después de ser despedido por recorte de personal en una de las empresas y, ademads,
participd en un programa gubernamental, “Jovenes Construyendo el Futuro”, como una estrategia
alterna a la insercion laboral.

La permanencia laboral en este grupo de profesionistas permite identificar algunas
trayectorias continuas y con alta estabilidad y otras con transiciones frecuentes (y en ocasiones no
de manera voluntaria). Casos como el de Ernesto, Armando y Daniel evidencian vinculos laborales
sostenidos, algunos con escasa movilidad, pero con estabilidad, mientras que el resto han tenido
diversas transiciones por causas externas, ya sea por recortes de personal o porque decidieron
dedicarse a su emprendimiento de tiempo completo. La permanencia estd asociada a la
consolidacion de experiencias; sin embargo, también refleja condiciones estructurales que limitan
el acceso, como en el caso de quienes no tuvieron oportunidad de promocion a pesar de la

antigiiedad. A pesar de que la estabilidad laboral se ha vuelto més precaria en el contexto de la
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globalizacion, los hombres siguen accediendo en mayor proporcidon a contratos mas estables que
las mujeres (OCDE, 2021).

El ascenso profesional de las trayectorias analizadas muestra una movilidad vertical. Los
profesionistas lograron ocupar puestos de mayor jerarquia como gerentes, supervisores o
especialistas en algunas de las areas, tanto en empresas locales como transnacionales. Algunos
(cuatro) tuvieron trayectorias con ascensos claros y constantes, pues incluso lograron tener puestos
altos como la gerencia y ser promovidos en menos de un afio. Ademas, es importante destacar que
a dos de los profesionistas se les presentaron oportunidades laborales en el extranjero, lo que
representa una movilidad internacional con ascenso. Este tipo de movilidad es mas frecuente entre
hombres en sectores como la ingenieria, donde se privilegia la experiencia continua, la
disponibilidad para la movilidad geografica y la participacion en proyectos de alta demanda
(Brown et al. 2003). A diferencia de los hombres, las mujeres enfrentan el techo de cristal que
limita su acceso a puestos directivos, aun teniendo niveles similares de competencias (Renteria y
Malvezzi, 2008).

En resumen, la dimension temporal de la empleabilidad revela trayectorias muy diversas
dentro del campo profesional. Aunque los hombres lograron insertarse, permanecer y ascender en
el mercado laboral, sus trayectorias se vieron influenciadas por factores externos como la
pandemia, el sector industrial, las oportunidades de ascenso y la movilidad internacional, aspectos
que influyeron significativamente en el proceso. El ascenso profesional estd vinculado en muchos
de los casos a la disposicion de cambios de empresa o pais, mientras que la permanencia sin
movilidad puede implicar el estancamiento. La insercion apoyada por practicas profesionales o
programas gubernamentales fue clave para muchos, aunque tampoco garantizé estabilidad o

crecimiento (tabla 23).
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Tabla 23 Resumen de la empleabilidad de los profesionistas hombres

Nombre Insercion Permanencia Ascenso
Abraham Inmediata (practicas)  Inestable, afectado Inestable
por pandemia
Daniel Inmediata Alta, pero sin ascenso Estancado
Isaac Inmediata Moderada (4 Ascenso continuo
empresas)
Armando Inmediata Alta, 6 afios en una Ascenso interno
empresa
Ricardo Tardia (8 meses) Moderada Ascenso rapido
Santiago Inmediata Cambio de empresa Ascenso nivel
cada dos afos superior
José Inmediata Cambio de area o Emprendimiento
giro
Diego Inmediata Estable, movilidad Ascenso nivel
internacional superior
Ernesto Inmediata Alta y estable Ascenso interno

A continuacidn, se presentan los diagramas (Figuras 10 y 11) de las trayectorias de
empleabilidad de las mujeres entrevistadas a partir de la insercion, permanencia y ascenso. La
insercion laboral de las mujeres muestra algunos patrones relevantes: cuatro de ellas comenzaron
a trabajar mientras estudiaban, lo que implicé una doble jornada laboral y educativa. Ademas,
evidencia una alta disposicion al empleo y la necesidad de compatibilizar roles entre la formacion
y el trabajo, algo que suele ser mas exigente para las mujeres debido a las expectativas sociales
vinculadas al género (OIT, 2020). Algunas lograron insertarse en la misma empresa donde
realizaron sus practicas, lo cual como, ya se ha evidenciado, puede ser una via efectiva de insercion,
aunque en el caso de las mujeres no siempre garantizaba una estabilidad futura. Por su parte,

también se identificaron retrasos breves en la insercion al empleo, pues se reportaron meses de
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busqueda activa en el empleo; aunque es corto, también este periodo puede estar mediado por la
segregacion horizontal del mercado laboral que restringe las vacantes disponibles para mujeres en
ciertos sectores (Velasquez et al. 2016).

La permanencia laboral en el caso de las mujeres se presentd en menor medida, aunque
tres de ellas si lograron continuidad en las empresas donde laboran, lo cual indica un nivel de
consolidacion profesional. Ademads, otras profesionistas presentaron experiencias laborales mas
breves, lo que puede estar relacionado con contratos temporales, rotacion frecuente en empresas
pequeias o por falta de oportunidades. También combinaron sus empleos formales con proyectos
emprendedores; esta misma diversidad pudiera representar una forma de buscar estrategias de
conciliacion o a la necesidad de replantearse el proyecto profesional, comun entre mujeres ante
contextos laborales poco flexibles (Brown et al. 2003).

En cuanto al ascenso laboral, algunas trayectorias revelan avances significativos: al menos
dos de ellas lograron ser promovidas a coordinadoras de proyectos o gerentes en areas especificas
en un periodo corto. Lo anterior evidencia que, a pesar de los obstaculos estructurales, las mujeres
pueden alcanzar posiciones de liderazgo o generar alternativas para su desarrollo profesional. Sin
embargo, otras trayectorias muestran limitaciones en la movilidad vertical, aun cuando las
profesionistas han permanecido en el mismo sector o empresa, lo que puede indicar una
persistencia del techo de cristal o falta de reconocimiento al mérito (Rentereia y Malvezzi, 2008;
Williams, 2003). Un aspecto importante entre estas mujeres es la diversificacion de estrategias
como el emprendimiento, la capacitacion en areas transversales o la movilidad entre otros sectores.

En resumen, el analisis de las trayectorias femeninas evidencia que, aunque las mujeres
lograron insertarse al mercado laboral y sostener su participacion en €I, su desarrollo estd

condicionado por factores estructurales de género que restringen sus oportunidades de
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permanencia y ascenso. Este andlisis visibiliza la desigualdad en el acceso a la empleabilidad y

plantea la necesidad de generar entornos laborales mas equitativos que reconozcan el potencial y

las diversas trayectorias de las mujeres (tabla 24).

Tabla 24 Resumen de la empleabilidad de las profesionistas mujeres

Nombre Insercion Permanencia Ascenso
Ashley Inmediata, mientras Alta, 6 afos en la Ascenso a nivel
estudiaba misma empresa superior después de 4
afnos
Camila Inmediata, mientras ~ Leve, 5 meses en la No se reporta
estudiaba misma empresa ascenso
Inés Inmediata, mientras ~ Cambio de empresa ~ Emprendimiento
estudiaba cada dos afos
Carolina Tardia (6 meses) Moderada, 1 afio y Ascenso a nivel
medio en la misma superior después de 1
empresa afo
Alejandra Tardia (3 meses) Leve, 6 meses en la No se reporta
misma empresa ascenso
Lesli Inmediata, mientras Alta, 3 afos en la Emprendimiento

estudiaba misma empresa

Incorporar el género en el estudio de empleabilidad permite identificar que las trayectorias
laborales no se desarrollan en condiciones neutrales, sino en estructuras que reproducen
desigualdades. Las mujeres, en campos tradicionalmente masculinizados como la ingenieria
industrial, enfrentan desventajas en su incorporacion, estabilidad y crecimiento profesional.
Velasquez et al. (2016) y OIT (2020) han sefialado que las desigualdades no solo responden a
barreras explicitas, sino también a formas encubiertas de discriminaciéon, como la menor
asignacion de proyectos de alto perfil, la exclusion de redes de poder o la penalizacion por la

maternidad. Ademas, el emprendimiento como estrategia alternativa aparece con mayor frecuencia
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en las trayectorias femeninas, lo que pueda interpretarse como una forma de agencia, pero también
como una respuesta a un entorno hostil o limitado para el ascenso formal. Este hallazgo tiene
relacion con lo que se ha planteado sobre la empleabilidad y que esta misma debe ser comprendida
como una negociaciébn continua entre las oportunidades estructurales y las estrategias
individuales.

El trabajo de cuidado no remunerado, las dobles jornadas y las expectativas culturales sobre
el rol femenino también configuran la manera en que las mujeres construyen sus proyectos
profesionales. Esto condiciona su disponibilidad para viajar, permanecer en puestos demandantes
o asumir responsabilidades de liderazgo y, en consecuencia, puede limitar sus oportunidades de
promocion. La dimension temporal de la empleabilidad permite visibilizar que, aunque tanto
hombres como mujeres lograron insertarse y desarrollarse en el mercado laboral, sus trayectorias
estan marcadas por condicionantes de género que influyen en la estabilidad y crecimiento
profesional. La OIT (2022) reitera que avanzar en equidad laboral requiere reconocer que la
empleabilidad no se construye en condiciones neutrales, sino que estd atravesada por relaciones
de poder y desigualdad. Incorporar esta mirada critica permite comprender mejor las experiencias
laborales diferenciadas de hombres y mujeres en campos profesionalmente masculinizados como
la ingenieria industrial y de sistemas.

Para realizar el andlisis de la trayectoria de empleabilidad de los profesionistas se realizaron
diagramas de flujo con el fin de ilustrar como fueron los procesos de empleabilidad desde la
dimension temporal: insercion, permanencia y ascenso de los profesionistas. Al analizar cada una
de las trayectorias se agruparon en cuatro categorias de empleabilidad: directa y de ascenso rapido,

tardia con estabilidad, discontinua y con interrupciones y consolida. La clasificacion de cada una
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de las categorias con respecto a las experiencias de los participantes se registrd en las figuras 8, 9,
10y 11.

La figura 8 muestra trayectorias con una empleabilidad directa y de ascenso rapido en el
mercado laboral, es decir, los casos donde la transicion entre la formacion universitaria y el empleo
ocurre sin periodos de desempleo o desvinculacion. Todos los casos inician con practicas
profesionales o una primera experiencia laboral en una empresa local que luego da paso a un
empleo dentro del mismo sector productivo. En general, se caracteriza por una empleabilidad
temprana que ocurre casi de inmediato tras el egreso, se presenta una continuidad organizacional
con los cambios ocurren dentro de la misma empresa o sector y existe un ascenso rapido en
progresiones verticales en periodos cortos de menos de dos afos.

Los casos presentan un patrén de empleabilidad directa caracterizado por una alta
correspondencia entre la formacion y el puesto laboral, un capital humano valorizado, una agencia
individual fuerte y una nula interrupcion entre la formacion y empleo. En este sentido, la
empleabilidad se construye como un proceso articulado entre las competencias adquiridas durante
la formacion y las oportunidades contextuales disponibles (Tomlinson, 2007; Mcquaid y Lindsay,
2005). Este tipo de trayectorias refleja lo que Brown et al. (2003) denominaron capital de
empleabilidad acumulativo, en el cual la experiencia practica y el aprendizaje continuo potencian
las posibilidades de insercion y ascenso profesional.

A pesar de que el patron general es similar, se observan algunos matices segun el género;
las mujeres se encuentran en areas asociadas al cuidado o la gestion, mientras que los hombres
estan en areas técnicas e industriales y presentan mayor movilidad vinculada a la busqueda de
mejores condicionales laborales. Lo anterior indica que, aunque en ambos géneros se logran

ascensos, los espacios de reconocimiento y movilidad siguen marcados por la segregacion
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horizontal (Enriquez y Renteria, 2007). Asi, las trayectorias femeninas suelen avanzar en
direcciones mas administrativas, mientras las masculinas lo hacen en dmbitos productivos o
especializados, lo que evidencia que el género sigue siendo un elemento estructurante en la

construccion de empleabilidad (Millenear y Jacinto, 2016).

Figura 8 Empleabilidad directa y de ascenso rapido
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La figura 9, que representa la empleabilidad tardia con estabilidad, muestra trayectorias
laborales donde, aunque la insercion laboral no ocurre de manera inmediata después del egreso, si
se desarrolla una empleabilidad a través del desarrollo de procesos estables como la permanencia
en el empleo o el emprendimiento. Estos casos tuvieron una busqueda de empleo méas prolongada
o una etapa de practicas o empleos temporales antes de lograr una estabilidad laboral. A diferencia
de la empleabilidad directa, el proceso se caracteriza por tener un retraso temporal, una tendencia

a permanecer en el mismo puesto o empresa durante varios afios o la combinacion entre el empleo
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y la formacion continua con algiin emprendimiento propio. Estas trayectorias revelan que la
empleabilidad es un proceso acumulativo donde la capacidad se construye mediante la experiencia,
la adaptabilidad y la capacidad para resignificar los aprendizajes previos (Yorke, 2006; Holmes,
2013).

Las caracteristicas comunes de esta categoria se concentran en una fase de busqueda de
empleo corta o intermedia, relaciones previas con empresas a través de las practicas profesionales,
contactos que facilitan su incorporacién, una permanencia prolongada una vez que obtuvieron el
puesto o emprendimiento, una construccion gradual de estabilidad a partir de las experiencias
previas y la misma flexibilidad de la trayectoria y una alta presencia del emprendimiento como
estrategia utilizada para hacer frente en ocasiones a la incertidumbre laboral. Este hallazgo
coincide con Barcena y Lomeli (2021), quienes sostienen que la empleabilidad debe entenderse
como una practica situada que combina recursos objetivos, como la formacion, redes, capital
humano, con recursos subjetivos como la capacidad de adaptacidon, auto eficiencia y la
autoconfianza. Estas caracteristicas evidencian que la estabilidad no depende precisamente de
tener una insercion laboral inmediata, sino de tener capacidad de sostener vinculos laborales y
capitalizar las propias experiencias. Las mujeres nuevamente presentan trayectorias estables
asociadas a empleos administrativos o de capacitacion con menor movilidad dentro de empresas,
aunque también se evidencia el emprendimiento como una estrategia de agencia que se desarrolla

a la par del empleo.

Figura 9 Empleabilidad tardia con estabilidad
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La empleabilidad discontinua o con interrupciones (figura 10) consiste en un proceso de
empleabilidad que, a diferencia de los anteriores, se caracteriza por interrupciones significativas,
periodos de desempleo o movilidad forzada de estos empleos. Las tres experiencias registradas
comparten la caracteristica central de una discontinuidad laboral provocada por factores externos,
como recortes del personal o la crisis sanitaria que se presentd. A pesar de estos periodos, las tres
personas lograron insertarse en el mercado laboral, ya sea a través de programas gubernamentales,

de movilidad geografica o por experiencia acumulada en empresas locales.

La discontinuidad laboral observada en estas trayectorias muestra la vulnerabilidad
inherente del empleo en economias flexibles donde la estabilidad se subordina a la demanda del
mercado y a factores macroecondomicos (Standing, 2011). La empleabilidad responde a dinamicas
contextuales, ya sean econdmicas o estructurales, que afectan las oportunidades de estabilidad y

ascenso. Desde esta perspectiva, se convierte en un proceso de reconfiguracion constante en el que
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los profesionistas movilizan estrategias de adaptacion, aprendizaje y reconversion para sostener su
participacion en el mercado laboral (Brown et al., 2003)

Aunque el conjunto se compone de varones, su andlisis permite observar como las
interrupciones laborales también afectan las trayectorias masculinas, especialmente en sectores
industriales dependientes de la estabilidad econémica. A diferencia de las mujeres, cuyas pausas
suelen asociarse con el cuidado o la maternidad, estas trayectorias masculinas se ven interrumpidas
por factores estructurales, lo que refuerzan la idea de que la vulnerabilidad laboral es transversal,
pero se manifiesta por distintas causas segun el género (OIT, 2020, Pérez, 2019). A su vez, estas
experiencias reflejan las formas de agencia adaptativa, donde los profesionistas reconfiguran su

trayectoria para volver a insertarse, aunque sin garantizar ascensos sostenidos.

Figura 10 Empleabilidad discontinua o con interrupciones
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La figura 11 representa el nivel mas alto de desarrollo continuo dentro del proceso de
empleabilidad, pues son profesionales que han tenido una empleabilidad consolidada a lo largo del
tiempo, caracterizada por la insercion, los ascensos sostenidos, la estabilidad organizacional y la
ampliacion del capital profesional. Estos casos reflejan una permanencia prolongada en el mercado
laboral, con ascenso sucesivo ya sea dentro de las organizaciones o mediante la movilidad
internacional, ademds de contar con una formacién continua que fortalece sus competencias y
posibilita el desarrollo de liderazgo. Las experiencias reflejan que los profesionales han transitado
desde la insercion hasta la estabilidad y el ascenso, consolidando una identidad profesional que se
alimenta del aprendizaje formal, por lo que han logrado crecimiento profesional y especializacion.
En este sentido, la consolidacion no implica inmovilidad, sino la capacidad de mantener la
relevancia laboral mediante la actualizacion de conocimientos y la adaptacion a entornos
cambiantes; justamente, Korhonen et al. (2020) la denominan una “empleabilidad sostenible”.

Desde una perspectiva de género, se observa que las mujeres logran consolidarse por doble
esfuerzo: mantener continuidad y, al mismo tiempo, ganar visibilidad y legitimidad en espacios
tradicionalmente masculinizados. En cambio, los hombres ascienden con mayor fluidez estructural,
beneficiados por entornos que histéricamente han favorecido su participacion en puestos técnicos
y de direccion. Esta diferencia pone en evidencia las desigualdades persistentes de reconocimiento
y promocion por género, incluso en niveles de consolidacion profesional, donde las mujeres suelen
requerir mayor especializacion para alcanzar posiciones equivalentes. Es asi como la
empleabilidad consolidada representa el punto de madurez dentro del &mbito profesional, es decir,
tener una capacidad de sostener una carrera estable, ascendente y socialmente reconocida,
sustentada en la formacion continua, la experiencia acumulada y la agencia individual. Sin

embargo, estas trayectorias también revelan que el logro de la estabilidad no garantiza igualdad de
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condiciones, pues las estructuras laborales siguen produciendo brechas de género y jerarquias

simbolicas en el ascenso a las posiciones de mayor liderazgo y reconocimiento.

Figura 11 Empleabilidad consolidada
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El andlisis de las trayectorias del grupo de profesionistas permite reconocer que la

empleabilidad no constituye un proceso homogéneo ni lineal, sino una construccién dindmica y

situada, resultado de la interaccion entre factores individuales, contextuales y estructurales. A

partir de las cuatro categorias identificadas, se observa que la insercion laboral, la permanencia y

el ascenso se configuran como momentos interdependientes, modulados por las oportunidades del

entorno productivo, la agencia personal y las desigualdades de género (tabla 25).
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Tabla 25 Sintesis comparativa de la trayectoria de empleabilidad hombres y mujeres

Dimension Trayectorias masculinas Trayectorias femeninas
Insercion Insercion inmediata a través  Insercion temprana
de practicas y redes de combinando estudio y
contacto trabajo
Permanencia Trayectorias largas, algunas ~ Mixtas: algunas con
con estabilidad estructural estabilidad, otras con
rotacion frecuente
Ascenso Ascensos frecuentes, incluso  Ascensos menos frecuentes,
a nivel internacional emprendimiento como
alternativa
Obstaculos Recortes por pandemia, Techos de cristal, dobles
estancamiento sin ascenso jornadas, movilidad vertical
Estrategias Movilidad geografica, Diversificacion (empleo y

continuidad en el sector emprendimiento),

permanencia flexible

En conjunto, los resultados permiten concluir que la empleabilidad de los egresados y las
egresadas estd marcada por una relacion permanente entre la agencia individual y la estructura
social. Las trayectorias se construyen mediante procesos de busqueda, adaptacion, movilidad y
consolidacion que evidencian diferencias de género, segmentacion ocupacional y desigualdades
en las oportunidades de ascenso. Mientras los hombres mantienen mayor continuidad y movilidad
areas técnicas, las mujeres consolidan su empleabilidad a partir de la perseverancia, la formacion
continua y la diversificacion de estrategias (Renteria y Garcia, 2011).

De esta forma, se confirma que la empleabilidad no puede comprenderse como una
capacidad individual, sino como un proceso contextual, en el que confluyen dimensiones
personales, institucionales y estructurales. Las trayectorias analizadas reflejan la coexistencia de
procesos de éxito, estabilidad y vulnerabilidad, evidenciando que el desarrollo profesional esta
condicionado por factores socioecondmicos, las relaciones de género y las mismas politicas

laborales. Asi, la empleabilidad de los ingenieros e ingenieras se revela como un proceso
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multidimensional, relacional y desigual, en el que las oportunidades no se distribuyen de manera
equitativa, pero donde la agencia, las redes de contacto y los mismos propdsitos de las personas

operan como ejes fundamentales para sostener y proyectar la vida laboral en el tiempo.

4.1 Perfiles de empleabilidad: ;cual es el perfil de empleabilidad de los profesionistas?

Para explorar las dimensiones de la empleabilidad es relevante analizar las caracteristicas
recurrentes identificadas en los testimonios para construir un perfil de empleabilidad de los
ingenieros e ingenieras industriales y de sistemas. Lo anterior se realiza con el fin de destacar
cuales son aquellas particularidades que distinguen a este grupo de jévenes y los posiciona, en la
mayoria de los casos, en situaciones de ventaja para ascender y permanecer en los puestos de
trabajo. La figura 12 resume las principales caracteristicas identificadas en los profesionistas de

ingenieria.

Figura 12 Caracteristicas del perfil de empleabilidad
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En primer lugar, estos profesionistas son trabajadores que se han preocupado por

especializarse en una o varias areas de trabajo. Una vez que deciden formarse en esta profesion,
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desde la licenciatura y de manera prospectiva identifican en que 4rea son afines, lo que de alguna
forma facilita la seleccion de las empresas para realizar sus practicas profesionales. A partir de la
experiencia en las diversas areas de la empresa, se inicia un proceso de especializacion en cierto
departamento, que se ve formalizado con las certificaciones que los profesionistas, en su mayoria,
empiezan a realizar una vez que son egresados de la universidad. A pesar de que solamente uno
de los entrevistados expresa contar con estudios de posgrado, la mayoria se ha preocupado por
especializarse y certificarse en cierta area, lo cual les permite ir mejorando y de alguna forma
personalizar su curriculo para posteriores ofertas laborales. Este proceso coincide con los
planteamientos de Dacre Pool y Seweell (2007), quienes sostienen que el desarrollo de
competencias especificas y la reflexion estratégica sobre el futuro procesional son pilares clave en

la construccion de empleabilidad.

Estos profesionistas se caracterizan también por estar en la busqueda constante de mejora
tanto de los procesos de los cuales estdn a cargo como de su propio desempefio dentro de las
empresas. En los discursos se reconoce el amplio campo de accion de la ingeniera industrial y con
ello la importancia de siempre estar mejorando los procesos dentro de cada uno de los
departamentos. Cuando estas personas han terminado sus tareas 0 dominado de alguna forma dicho
departamento o area de la cual estdn a cargo, tienen la curiosidad por explorar acerca de otras areas.
Esa misma proactividad es la que les permite, en algin momento, ascender o aprovechar cualquier
oportunidad para tomar algin proyecto porque ya han presentado el interés por conocer mas alla
de sus tareas; ese conocimiento les permite tomar ventaja sobre otros compaieros dentro de la
empresa e incluso de vacantes nuevas. Los testimonios reflejan una fuerte disposicion al
aprendizaje constante, la mejora de procesos y la busqueda de nuevas responsabilidades. Esta

actitud proactiva se vincula con la capacidad de movilidad interna y el acceso a oportunidades de

156



ascenso, en relacion directa con el concepto de empleabilidad como proceso activo propuesto por

Tomlinson (2007) y McQuaid yLindsay (2005).

La relevancia de las habilidades blandas ha sido recurrente cuando se trata de analizar la
empleabilidad de las personas. Sin duda, en este estudio sigue siendo determinante o una
caracteristica medular de estos profesionistas, pues sobre todo destaca la adaptabilidad. Los
ingenieros e ingenieras industriales, al trabajar en la mayoria de las empresas por proyectos,
generan cambios a partir de las solicitudes de los contratistas y de los clientes, los cuales
generalmente se encuentran en algin pais del extranjero. Recurrentemente, los profesionistas
tienen a su cargo la elaboracion y la adaptacion de los proyectos; por ello, deben tener la capacidad
para ajustarse a los cambios de forma rapida, enfrentar nuevos desafios y presentar esa flexibilidad
ante el cambio, pues tienen claro que uno de los objetivos es satisfacer al cliente y cumplir con los
objetivos de los proyectos. A pesar de los problemas de validacion que enfrenta la poblacion joven
recién egresada respecto a su capacidad de trabajo, se considera que esta caracteristica es
primordial y juega un papel importante para que su conocimiento y habilidad sea legitimo. La
capacidad de adaptacion ante contextos cambiantes como la gestion de proyectos globales, la
interaccion con clientes internaciones o la resoluciéon de problemas bajo presion es una
competencia central. En este sentido, la adaptabilidad es un componente de la agencia individual

(Korhonen et al. 2020), pero también una exigencia estructural del mercado.

En este tenor, una caracteristica destacable fue la manera en la que los profesionistas
reconocen la importancia de buscar el bienestar integral. Para ello, priorizan un equilibrio entre la
vida laboral y profesional y son capaces de identificar cuando alglin trabajo esta excediendo o
demandando mas alla del horario laboral. Esto tiene como consecuencia que los profesionistas han

sido capaces de renunciar a empleos y buscar mejores oportunidades al tener como prioridad este
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equilibrio. Esto posiblemente también se deba a que los jévenes no buscan generar antigiiedad o
carrera profesional en una sola empresa, sino que estan dispuestos a la rotaciéon de empleos y a
enfrentar nuevos retos. Asimismo, esta disposicion a abandonar entornos laborales poco saludables
refleja un replanteamiento de las nociones tradicionales de carrera profesional, donde la antigiiedad
y la permanencia ya no son los tinicos indicadores de éxito. Segun Ball y Brannen y Nilsen (2002),
los jovenes configuran sus trayectorias como proyectos biograficos, con énfasis en el aprendizaje,
la autorrealizacion y la calidad de vida, mas alld de la 16gica del empleo estable. Esta misma
busqueda de equilibrio entre la vida y el trabajo puede comprenderse como una forma de agencia
generacional, donde los jovenes revaloran su tiempo y bienestar frente a las exigencias productivas
del mercado. Tal como plantean Korhonen et al. (2020), la empleabilidad no debe evaluarse
unicamente por la capacidad de insertarse y ascender, sino también por la posibilidad de ejercer

control sobre las condiciones del trabajo y su impacto en la vida personal.

Otra caracteristica notable en estas personas fue la facilidad de movilidad por razones de
empleo, es decir, estdn disponibles para desplazarse geograficamente a otros estados o paises si la
misma empresa lo requiere e incluso varios de los jovenes entrevistados estaban fuera del pais por
razones de empleo. Esto a su vez se relaciona con quienes tuvieron experiencia de movilidad
estudiantil internacional durante la formacidon universitaria, pues expresaron que fue una
oportunidad para plantearse metas en términos profesionales y personales. Lo anterior permite que
los profesionistas se visualicen como candidatos preparados para trabajar o estudiar un posgrado
en el extranjero. Ademds, reconocen que esta misma experiencia les permitié desarrollar
habilidades blandas enfocadas principalmente al trabajo en equipo, la empatia, la resolucion de
problemas y la negociacion a través del didlogo. A diferencia de modelos laborales tradicionales

centrados en la estabilidad o la antigliedad, las y los jovenes profesionistas valoran la posibilidad
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de cambiar de empresa o incluso de pais si ello contribuye a su bienestar integral. Este hallazgo se
articuld con las propuestas de Sennett (2006) sobre la flexibilizacion del empleo y el

replanteamiento de las nociones de carrera profesional.

4.1.1 El desarrollo de la agencia como un elemento clave en la empleabilidad

Uno de los elementos importantes al momento de estudiar la empleabilidad desde una
perspectiva multidimensional es reconocer que este proceso es heterogéneo y que, en este mismo
desarrollo, las y los profesionistas se han enfrentado a diversas dificultades para lograr concretar
la empleabilidad o tener al menos trayectorias laborales mas estables. Un asunto importante del
analisis de la empleabilidad desde una perspectiva critica es reconocer que este proceso no es lineal
ni homogéneo, sino que en su transcurso y construccion las personas se enfrentan a diversos
obstaculos que en la mayoria de las ocasiones estan fuera de su alcance. Si bien algunos teoricos
consideran que la empleabilidad es una estrategia idonea e imprescindible para transitar hacia el
mercado laboral, de alguna manera se invisibilizan los obstaculos y las condiciones contextuales
que influyen en el proceso. En la figura 13 se resumen las principales problematicas identificadas

en el proceso de la construccion de la empleabilidad.

Figura 13 Resumen de las principales problematicas en la empleabilidad
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En general, el grupo entrevistado enfrentd diversas problematicas, desde la falta de
conocimiento inicial en sus nuevos empleos y la necesidad de aprender sobre la marcha, hasta la
misma resistencia al cambio por parte de colegas con mas experiencia. Especificamente, quienes
laboran en la industria automotriz expresaron dificultades relacionadas con una comunicacion
deficiente y falta de procedimientos claros los cuales generaron confusion sobre las funciones y

los objetivos laborales.

4.1.2 Desafios econémicos y de recursos

La pandemia sanitaria del COVID-19 representd un desafio significativo. Por un lado,
algunos profesionistas enfrentaron adaptacion a nuevos mercados y a un aumento drastico en la
produccion y los turnos de trabajo, lo que llevd en ocasiones a una sobrecarga laboral y la
necesidad de coordinar multiples operaciones. Por otro lado, otros enfrentaron largos periodos de
desempleo debido a los recortes de personal y a pocas oportunidades durante este tiempo de crisis
sanitaria. Las problematicas econdmicas, tanto personales como globales, fueron recurrentes,

manifestandose en la disminucion de ventas y la dificultad para acceder a aumentos salariales. La
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escasez de recursos, ya sean locales o externos, también fueron un obstaculo ya que requirieron un
esfuerzo adicional para su obtencion y autorizacion e, incluso, el incremento de horas en las

jornadas laborales.

4.1.3 Gestion de personas y diferencias culturales

La gestion de personas emergi®6 como una de las problematicas mas complejas,
especialmente para aquellos en roles de liderazgo. Se mencion¢ la dificultad de tratar a todos por
igual, la resistencia al cambio de algunos empleados y la necesidad de lidiar con diferentes estilos
de trabajo y cultura que presentan variaciones en la productividad y el cumplimiento de tareas. La
presion de tener que tomar decisiones dificiles, como recortes de personal, afectd profundamente
aquellos que tenian puestos de trabajo con mayor responsabilidad y tuvieron que priorizar las
necesidades del negocio sobre las relaciones personales. Lo anterior confirma lo sefialado por
Tomlinson (2007) sobre la creciente complejidad que enfrentan los jovenes egresados para
demostrar su valor en entornos multiculturales, donde se debe ejercer una busqueda constante de
empleabilidad.

La gestion del personal destac6 como una de las mayores dificultades, al tratar con
diferentes personalidades y culturas dentro de las empresas, asi como las diferencias culturales,
tanto a nivel de idioma como de estilos de trabajo (por ejemplo, entre estadounidenses e hindues).
Esto presentod retos significativos en la coordinacion y el liderazgo de equipos. Se mencionaron
desafios relacionados a lidiar con la proactividad excesiva (que lleva a asumir tareas que no
corresponden a la persona), la necesidad de manejar la resistencia al cambio en equipos con
personal de larga trayectoria y la dificultad para motivar a empleados con diferentes estilos de

trabajo y niveles de compromiso.
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4.1.4 Discriminacion por ser joven profesionista

Algunos profesionistas expresaron que en el desarrollo de sus actividades y, especialmente,
en puestos de alta gerencia, se sentia la indiferencia hacia los jovenes o recién egresados,
asumiendo en estos profesionistas una falta de experiencia o un rango inferior, lo que puede afectar
la empleabilidad y el desarrollo profesional, independientemente del género. Korhonen et al.
(2020) ya advertian sobre el fendmeno de la invalidacion generacional en el ambito laboral, pues
a pesar de contar con titulos universitarios, certificaciones y competencias técnicas, muchos
jovenes son percibidos como insuficientemente preparados, inexpertos o simplemente demasiado
jovenes para ocupar ciertos roles, lo cual lleva a una subvaloracion de sus capacidades. El
fendomeno, segiin Korhonen et al. (2020), se desarrolla en un campo simboélico donde el saber
experto se asocia con la edad, la experiencia acumulada o con trayectorias lineales mas
tradicionales, dejando a los jovenes en una posicion precaria. Esta misma desconfianza no siempre
se expresa de manera directa, pero se refleja en la reasignacion a tareas de menor complejidad, en
la necesidad de demostrar constantemente su valia, supervision mas estricta y obstaculos en

Pprocesos de ascenso.

En términos de empleabilidad, esta invisibilizacion afecta la manera en que los jovenes
pueden movilizar su capital humano y social. Aunque hayan adquirido competencias empleables,
el entorno laboral puede invalidar esas competencias por la percepcion de que no son “maduros”
profesionalmente. Estos mismos comportamientos generan una contradiccion, pues el mercado

exige juventud y flexibilidad, pero a su vez desconfia de ella.

4.1.5 Percepcion general sobre la distincion de actividades por género
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Si bien la mayoria de los participantes no reportaron experiencias de discriminacion directa,
si identificaron practicas normalizadas que refuerzan la division sexual del trabajo. Aunque no se
identifico explicitamente una distincion de actividades laborales por género, una participante
menciond la problematica de ser subestimada por ser joven o recién egresada, lo que sugiere una
posible barrera relacionada con la edad y la experiencia percibida que podria afectar
desproporcionadamente a mujeres jovenes en entornos laborales jerarquicos. La gestion personal,
que implica decisiones dificiles y un alto impacto emocional, fue descrita por una mujer como la
parte mas desafiante de su rol, lo que podria indicar una mayor carga emocional o una percepcion

diferente de estas responsabilidades en comparacion con los hombres.

La mayoria de las y los participantes expresaron no haber experimentado directamente una
distincion de actividades laborales basada en el género en sus propios entornos de trabajo. Se
destaca la ausencia de este tipo de discriminacion y se describe un avance importante en el
ambiente laboral sano y respetuoso en las empresas donde han laborado e incluso reconocen que
estas mismas en ocasiones han implementado cursos o talleres de concientizacién hacia temas
relacionados con la equidad de género. No obstante, a pesar de la percepcion general de equidad,
se identifican algunas problematicas y observaciones sobre la asignacion de roles. Un participante
senala que, si bien no han discriminado a mujeres en la empresa, ha notado que los puestos
administrativos que son “ligeros” son ocupados por mujeres, mientras que los operativos “mas
pesados” son asignados a hombres. Otro participante menciona que, aunque no lo ha vivido en su
empresa, ha escuchado que en otras areas como Produccion si se observa una distincion de que las

mujeres no pueden realizar ciertas tareas o que los hombres son consideraciones “mas fuertes”.

4.1.6 Roles tradicionales, habilidades y asignacion de actividades atribuidas por género
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Se identifica una tendencia en asignar roles basados en estereotipos de género. Por ejemplo,
en actividades que requieren mayor fuerza fisica, se tiende a asignar a hombres, mientras que en
tareas que demandan habilidades blandas se suele contratar a méas mujeres, bajo la creencia de que
poseen mayor destreza para realizar este tipo de trabajos. Un participante expresa que, aunque no
se ha dado la oportunidad de contratar a mujeres en su equipo, considera que el trabajo en la mina,
que implica madrugar, viajar y realizar tareas pesadas con productos de acero seria complicado
para una mujer lo que refleja una percepcion de incompatibilidad entre las exigencias del puesto y

el rol del género.

Desde una perspectiva de género se evidencia que, si bien la discriminacion explicita no es
la norma en las experiencias directas de los participantes, persisten patrones en la asignacion de
roles que refuerzan estereotipos de género. La concentraciéon de mujeres en puestos administrativos
considerados como “mas ligeros” asi como la atribucién de habilidades especificas para ciertos
trabajos refieren a la division sexual del trabajo que, aunque no siempre intencional, puede limitar
oportunidades y el desarrollo profesional de ambos géneros. La percepcion de que ciertos trabajos
son “demasiado pesados” o “dificiles” para las mujeres, sin una evaluacion individual de sus
capacidades, es un ejemplo de como los sesgos de género pueden influir en las decisiones de

contratacion y asignacion de tareas, perpetuando la segregacion ocupacional.

4.1.7 Experiencias de discriminacion o acoso

Al momento de analizar las problematicas enfrentadas desde una perspectiva de género, un
asunto relevante es que se identifican avances en el sentido de discriminacion o acoso porque se
ha generado conciencia en las personas y las empresas sobre la importancia de los temas
relacionados con el género y la no discriminacién e incluso algunos profesionales expresaron que

en las mismas empresas se han implementado charlas, talleres, medidas y protocolos sobre la
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concientizacion de la violencia de género. Los profesionistas expresaron que estas intervenciones
han sido beneficiosas para generar un clima laboral mas agradable y consciente. Sin embargo, a
pesar de los esfuerzos generados, si se identificaron, aunque en menor medida, experiencias de

discriminacién y acoso relacionadas con cuestiones de género y edad.

Las experiencias de discriminacion y acoso varian, aunque varios participantes afirman no
haberlas vivido directamente. Se relatan situaciones de acoso laboral, discriminacion por clasismo
y comentarios despectivos. Un caso particular involucra un malentendido con un empleado
acusado de acoso a una sefiora de limpieza, que se resolvié como un error de comunicaciéon y llevod
a la implementacion de nuevas reglas en el area de los bafios, asegurando la privacidad y el respeto.
Otro participante menciona haber ignorado una situacion de clasismo en un trabajo anterior, donde
una persona lo ignoraba y se mostraba hostil. La discriminacion por razones de género se presento
a través de comentarios despectivos o burlas, asi como la minimizaciéon de su capacidad
profesional. Una participante menciona haber recibido comentarios por ser mujer y mexicana, lo

que obligaba a demostrar constantemente su capacidad en el area.

La juventud también es un factor de discriminacion, ya que los jovenes egresados a menudo
enfrentan dudas sobre su capacidad y son subestimados por personas de mayor jerarquia o
experiencia, lo que los lleva a tener que probar su competencia a través de resultados y acciones.
Lo anterior evidencia que uno de los principales retos que enfrentan los jovenes profesionistas es
el de los desafios de liderazgo intergeneracional, ya que deben interactuar con colegas de mayor
edad que poseen trayectorias consolidadas. En este escenario, la demostracion de competencias y
credibilidad se convierte en una exigencia permanente, es decir, a los profesionistas jovenes se les
reconoce su capacidad de innovaciéon y su perfil emprendedor, pero al mismo tiempo se les

cuestiona por su falta de experiencia (Brown, Hesketh y Williams, (2003).
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En los entornos organizacionales altamente masculinizados en los que se insertan las y los
jovenes, se producen practicas de machismo y multiples formas de violencia simbolica. Entre ellas
se destacan las microagresiones y comentarios sutiles (Sue, 2010), asi como comentarios y burlas
encubiertas que minan la autoestima profesional y colocan a las mujeres en desventaja frente a sus
colegas varones. Sin embargo, es importante considerar que estas experiencias no son
exclusivamente de las mujeres, pues algunos hombres, aunque en menor medida, expresaron
enfrentarse a este tipo de discriminacion o acaso. Ademds, se articulan con otras dindmicas de
discriminacion asociadas a la nacionalidad, en el caso de profesionistas que migran hacia otras
regiones o paises.

Asimismo, la discriminacion por edad y experiencia opera de manera dual: por un lado, se
percibe positivamente a los perfiles jovenes como agentes de cambio, pero por otro se les resta
legitimidad al carecer de un historial laboral consolidado (Lyons y Kuron, 2014). Esto obliga a
muchos a desarrollar estrategias de agencia para manejar las situaciones mencionadas, como la
resistencia o la busqueda de espacios alternativos de desarrollo, como el emprendimiento.

La estructura organizacional también mantiene formas de segregacion de género en areas
funcionales: las mujeres tienden a concentrarse en departamentos administrativos, de recursos
humanos o de calidad, mientras que los hombres predominan en operaciones técnicas, logistica o
puestos de supervision. Tal como advierten Reskin y Bielby (2005), esta segmentaciéon no
responde a preferencias individuales, sino a dindmicas institucionales que orientan y restringen las
trayectorias. Si bien existe una conciencia organizacional creciente sobre la equidad de género,
traducida en capacitaciones, politicas de inclusion o discursos internacionales, estas acciones
suelen ser insuficientes para transformas los “regimenes de desigualdad” (Acker, 2006) que

persisten en las organizaciones. En este sentido, las experiencias de los profesionistas muestran
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que la empleabilidad no se limita a la acumulacién de capital humano y social, sino que esta
profundamente mediada por estructuras de poder, relaciones interpersonales y contextos

organizacionales.

4.2 Metas en la empleabilidad

Las metas profesionales y académicas de los participantes se centran en el crecimiento
continuo y la especializacion. Varios expresaron el deseo de seguir preparandose académicamente,
incluyendo la realizacion de maestrias en administracion o finanzas y la obtencion de
certificaciones profesionales. Aunque en menor medida, algunos expresaron la aspiracion de
escalar a puestos dentro de sus empresas, buscando ser gerentes, directores, o lideres en areas
especificas. Algunos visualizan la creacion de sus propios negocios o fabricas con el objetivo de
generar empleo y expandir su alcance. La buisqueda de un buen sueldo y prestaciones que permitan

un equilibrio entre la vida personal y laboral es un factor importante en la eleccion de un puesto.

En el &mbito personal, existe una gran valoracion del equilibrio entre la vida personal y
profesional: algunos participantes priorizan buscar un trabajo que, ademas de un buen sueldo, les
permitan disfrutar de su vida, viajar y tener tiempo para si mismos. Se observa una tendencia a no
querer asumir puestos de alta gerencia si esto implica sacrificar dicho equilibrio, prefiriendo
mantenerse en niveles medios para preservar su bienestar personal. Aunque en menor medida, si
se mencionaron propositos relacionados con formar una familia, casarse, tener hijos y comprar una
casa como una manera de lograr estabilidad.

Se perciben diferencias en las aspiraciones y experiencias laborales entre hombres y
mujeres. Mientras que los hombres suelen enfocarse en escalar jerdrquicamente y alcanzar puestos

de direccion o liderazgo, las mujeres, aunque también buscan crecimiento profesional y
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certificaciones, a menudo priorizan el equilibrio entre la vida personal y laboral. Una participante
menciona su experiencia como la unica mujer en capacitaciones y trabajos que “nadie queria
hacer”, destacando la exigencia y el riesgo en su campo laboral. Otra participante, al hablar de sus
metas, expresa su deseo de mantenerse en niveles medios para no sacrificar su bienestar personal,
reconociendo que algin momento se puede sentir abrumada. La busqueda de tranquilidad y
adaptacion a nuevos entornos, a veces por motivos laborales, también influye en las decisiones
personales y profesionales como el cambio de residencia para mejorar la calidad de vida. La
busqueda de este equilibrio personal-profesional influye en las decisiones de empleabilidad donde
se valora un trabajo que permita tener vida mas all4 de lo laboral. Esto implica la posibilidad de
aprender y crecer profesionalmente, pero también de disfrutar el tiempo libre y actividades

personales sin la constante preocupacion por el trabajo.

4.3 Vinculo entre vida personal y profesional

La relacion entre la vida personal y profesional varia significativamente entre los
individuos, con algunas personas esforzandose por mantener una separacion estricta y otras
integrando ambas esferas. Los participantes hombres reconocen su capacidad para socializar y
compartir con compaifieros del trabajo dentro y fuera del &mbito laboral, lo cual también consideran
que enriquece su red de contactos y resulta ser favorable para la resolucion de problemas. Aunque
también expresan intentar mantener una separacion entre los problemas laborales de los personales
para no afectar ninguno de los espacios. En cuanto a las mujeres, este grupo expresé esforzarse
activamente por no llevar problemas del trabajo a la casa, reconociendo que tienen un impacto
negativo en el desarrollo de su vida personal y familiar.

A pesar de buscar esa autonomia de los &mbitos personales y laborales, quienes contaban

con emprendimientos reconocieron que estos forman parte de sus actividades diarias y de sus

168



estilos de vida considerando que estan completamente ligados a sus vidas ya que el mismo
emprendimiento demanda pensar constantemente en el trabajo lo que implica, que, en algun
momento, se combinen ambas esferas. Un punto importante es que este grupo de jovenes expresod
preocuparse por su vida personal confiriéndole mayor relevancia en sus decisiones, ademas que
estan conscientes de la importancia de lograr un balance entre las dos esferas de su vida.

Existe una clara intencion de buscar un equilibrio entre la vida personal y profesional,
priorizando actividades que permiten desconectar del trabajo y tener tiempo para uno mismo. Esto
incluye hobbies como leer, escuchar musica, socializar con amigos o compafieros de trabajo, asi
como participar en actividades recreativas. La necesidad de desconexiéon se manifiesta en la
preferencia de no estar siempre conectados al teléfono o pendientes de correos electronicos
relacionados con el trabajo una vez finalizada la jornada.

El analisis de la empleabilidad considera como las personas combinan sus ambitos
personales y profesionales. En este sentido, con el grupo de profesionales se registrd las
actividades que realizan después de la jornada laboral ya que estas mismas son una estrategia que
contribuyen a encontrar un balance y es parte, a su vez, del autocuidado. Una actividad recurrente
es el gjercicio fisico, que incluye ir al gimnasio, correr, practicar deportes como slowpitch, voleibol
o futbol y caminar; estas mismas son consideradas como actividades de recreacion y con el fin de
mantenerse activos. Se observa una diferencia en las responsabilidades asumidas por hombres y
mujeres después del trabajo. Mientras que algunos hombres mencionan actividades de ocio como
pasar tiempo con amigos o ir a cenar con su pareja, sin responsabilidades domesticas o de cuidado,
las mujeres a menudo se integran en tareas del hogar y cuidado familiar ademas de sus actividades

personales.
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4.4 El significado de ser mujer e ingeniera

Durante el analisis de la empleabilidad de las mujeres se dejo en evidencia que las mujeres
le otorgan especial énfasis al hecho de ser mujeres ingenieras, pues ello implica enfrentar desafios
particulares en un entorno histéricamente masculinizado. Las profesionistas de ingenieria
industrial y de sistemas no solo construyen su identidad profesional desafiando estereotipos, sino
que también se enfrentan a barreras laborales y de género. En este contexto, se analizaron los
significados que le otorgan las mujeres a desempefarse como ingenieras y sus propias experiencias
en el desarrollo, asi como la consideracion de los desafios que han enfrentado y al rol de la familia
al desempefar esta profesion. Lo anterior permite tener un andlisis comparativo entre hombres y
mujeres sobre las diferencias en funcion del género en el desarrollo de empleabilidad. Aunque
estos egresen con capacidades similares, las diferencias de género siguen influyendo en las
oportunidades de empleabilidad, especialmente en términos de reconocimiento, liderazgo y

conciliacion entre la vida laboral y personal (tabla 26).

Tabla 26 Significados de ser mujer ingeniera

1. Liderazgo y seguridad en si misma - Desarrollar habilidades de liderazgo y supervision a
pesar de trabajar sola.
- Enfrentar comentarios mis6ginos con firmeza y
conocimiento.
- Capacitar y delegar tareas a practicantes para
implementar mejoras.

2. Superacion de obstaculos de género - Necesidad de estudiar mucho y demostrar
resultados para ser respetada.
- Enfrentar limitaciones por ser mujer, pero no tan
severas como se perciben.
- Aprovechar oportunidades de crecimiento a pesar
de enfrentar inconvenientes.
- Enfrentar comentarios y actitudes machistas de
parejas o conocidos.
- Motivacion para demostrar que las mujeres también
pueden lograr éxito en ingenieria.
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- Importancia del apoyo familiar y de un entorno que
fomente la igualdad de oportunidades.

3. Ambiente laboral amigable y - Buena relacion con compaieros hombres, aunque
pacifico con algunas bromas.
- Sentirse incluida y valorada por sus aportes como
ingeniera.

4. Orgullo y satisfaccion personal - Emocioén y sorpresa al recibir el titulo de ingeniera.
- Sentirse orgullosa de los logros y el crecimiento
profesional.

- Apoyo y mentalidad abierta de la familia, sin
distincion de género.

Las mujeres ingenieras entrevistadas expresaron un profundo orgullo y satisfaccion al
alcanzar su titulo y ejercer su profesion, a pesar de los desafios. Se sienten realizadas al ver los
beneficios de su trabajo y al ser reconocidas como profesionales competentes, lo que contrasta con
las dudas iniciales sobre su eleccion de carrera. Este sentimiento de logro se ve reforzado por la
capacidad de superar obstaculos y demostrar su valia en un campo tradicionalmente masculino.

Aunque de manera general se reconoce que el ambiente laboral puede ser amigable y
pacifico, en ocasiones se identificaron desafios relaciones con el género. Algunas de ellas
enfrentaron comentarios machistas o actividades que subestimaban sus capacidades, como la idea
de que ciertos puestos son “solo para hombres”. Sin embargo, la seguridad en si mismas, la
preparacion académica y la demostracion de resultados han sido clave para ganar respeto y
silenciar comentarios negativos. La capacidad de liderazgo se desarrolla al trabajar con equipos
masculinos, incluso con individuos misoéginos, demostrando que la competencia y los logros

superan los prejuicios.

Es importante destacar que la influencia familiar juega un papel crucial en la formacion de
la mentalidad de estas ingenieras. Un entorno familiar que fomenta la igualdad, la autonomia y la

creencia en la capacidad de lograr cualquier meta, independientemente del género, es fundamental.
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La ausencia de distinciones de género en la crianza, donde se anima a las nifias a participar en
actividades tradicionalmente masculinas y a desarrollar habilidades practicas, contribuye a una
mayor resiliencia y confianza para enfrentar los desafios profesionales.

La empleabilidad de las mujeres en ingenieria se ve influenciada por la percepcion de
género. Aunque se reconoce que las mujeres pueden ser ingenieras, persisten estereotipos que
pueden limitar las oportunidades o generar resistencia. La necesidad de ser “muy fuerte” para
sobresalir en este campo es una constante, lo que implica una mayor exigencia para las mujeres en
comparacion con sus colegas masculinos. Sin embargo, la experiencia demuestra que la
preparacion académica rigurosa y la demostracion de resultados son herramientas poderosas para

superar estas barreras y asegurar el reconocimiento profesional.
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Capitulo V. Conclusiones

En este ultimo capitulo se sintetizan las respuestas a las preguntas e hipotesis de
investigacion, asi como los principales aportes teoricos, metodologicos y empiricos del estudio.
Se retoman los hallazgos en torno a la construccion de la empleabilidad como un proceso relacional
y no lineal, influido tanto por decisiones personales como por condiciones estructurales. Se reitera
la importancia del enfoque multidimensional propuesto, asi como la necesidad de incorporar un
andlisis desde el género para comprender las desigualdades que atraviesan las trayectorias
profesionales. Finalmente, se reconocen las limitaciones del estudio y se plantean futuras lineas de
investigacion orientadas a ampliar el andlisis en otros campos disciplinarios y a incluir la
perspectiva de los empleadores para enriquecer la comprension del fendmeno.

El objetivo principal de la presente investigacion fue analizar la construccion de la
empleabilidad de un grupo de profesionistas de Ingenieria Industrial y de Sistemas de la UNISON
a partir de su insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral. El interés se centrd en
comprender la empleabilidad de los profesionistas y, en especifico, desde un analisis
multidimensional considerando las desigualdades de género. Este estudio busco visibilizar las
desigualdades de género en los tres momentos ya mencionados (insercion, permanencia y ascenso),
asi como los mecanismos de agencia, formacion continua y redes de contacto que el grupo de
profesionales movilizan para sostener su empleabilidad en contextos cambiantes.

La exploracion de los itinerarios de la empleabilidad devela la complejidad del fenomeno
y la influencia de diversos factores contextuales, estructurales, personales y temporales en su
desarrollo. A su vez se evidencian la heterogeneidad de las transiciones de la educacion superior
al mercado laboral y como las y los profesionistas generan estrategias para los tres momentos que

han sido claves en este estudio: la insercion, la permanencia y el ascenso. En este sentido, la

173



empleabilidad representa una estrategia que se desarrolla a lo largo de su carrera profesional y,
aunque no necesariamente implica la posicion de ser empleable, busca distintas formas de abonar
al perfil profesional.

Es claro que el andlisis se ha centrado en las experiencias de quienes participaron en el
estudio considerando su experiencia como punto de partida. Justamente se buscaba conocer de
primera mano cémo son las experiencias de empleabilidad y tener desde su propia perspectiva la
forma en que esta se desarrolla y como influyen factores externos en el proceso. Desde este
enfoque se logr6 obtener un panorama general sobre los perfiles profesionales que se construyen
a partir de alimentar su capital, el papel de las practicas profesionales, la importancia de las redes
de contacto, la capacidad de la agencia personal y las diversas metas profesionales a lo largo del
tiempo. En este apartado, se presentan los siguientes puntos clave: las respuestas a las preguntas e
hipotesis de investigacion, la reflexion teodrica y el planteamiento de la relevancia del modelo
analitico, los principales hallazgos y aportes de la investigacion, las recomendaciones, las

limitaciones del estudio, y, por Gltimo, se proponen las lineas futuras de investigacion.

5.1 Las respuestas a las preguntas e hipotesis de investigacion

Con respecto a las interrogantes de investigacion que guiaron este estudio, en primer lugar,
la construccion de la empleabilidad de estos profesionistas es un proceso complejo, dindmico y
multidimensional, en el que convergen factores personales, estructurales y temporales. Mas que
un atributo personal o estrategia que se adquiere al egresar de la universidad, la empleabilidad se
configura como una trayectoria en constante reconfiguracion, marcada por decisiones, estrategias,
desigualdades estructurales y cambios constantes en el entorno laboral.

En cuanto a la dimension personal, los profesionistas movilizan sus capacidades

individuales como la adaptabilidad, la iniciativa, el aprendizaje continuo y la agencia individual
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para insertarse, permanecer y ascender en el mercado laboral. Las experiencias laborales previas a
la culminacion de sus estudios aparecen como un factor clave para acelerar la insercion y
consolidar trayectorias. De manera significativa, la movilidad internacional no fue un recurso
determinante para la empleabilidad, al menos en estos casos, lo cual evidencia la importancia que
los empleadores le otorgan a la experiencia practica y a la participacion en empresas locales sobre
la movilidad internacional. La inversion al capital humano trasciende de manera relevante y
funciona como una estrategia constante y necesaria para los profesionistas en la busqueda activa
de experiencias profesionales desde los primeros semestres, formacion continua que incluye
capacitaciones, cursos, diplomados o posgrados que abonan al perfil profesional que desean
construir. Sin embargo, desde un andlisis critico se identifica que esta dimension pudiera estar
sobredimensionada en los discursos institucionales y politicos que promueven la empleabilidad
como una responsabilidad individual y exclusiva para el éxito profesional donde no se consideran
las limitaciones estructurales de los diversos contextos.

En cuanto a la dimension contextual, se ha evidenciado el peso que tienen las condiciones
estructurales del entorno econémico, las caracteristicas del mercado laboral regional y las redes de
contacto. Las oportunidades de empleabilidad se encuentran mediadas por el capital social de cada
persona y por las reglas explicitas e implicitas del campo laboral. En este sentido, los vinculos con
profesores, excompafieros de la carrera y con las propias empresas juegan un papel fundamental
en el proceso. De esta forma, es evidente que la empleabilidad no dependente solamente de las
decisiones personales, sino que también de condiciones estructurales como la oferta de empleo
regional, la flexibilidad del mercado laboral, las politicas institucionales y laborales, asi como las
mismas demandas de las empresas. La interaccion entre ambas dimensiones evidencia que la

empleabilidad se construye en contextos llenos de tensiones, es decir, entre la autonomia y la
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precarizacion laboral, entre la iniciativa y la exclusion, entre el mérito y las desigualdades de
oportunidades.

Desde la dimension temporal, se observa que la insercion laboral suele ser rapida, pero no
necesariamente estable ni vinculada al campo especifico de formacién. Algunos profesionistas
transitan experiencias laborales diversas antes de consolidar una posicion alineada con su perfil
profesional. La permanencia y el ascenso se logran principalmente a través de la acumulacion de
experiencias, la disposicion de aprendizaje y el desarrollo de nuevas competencias/habilidades.
Las trayectorias muestran momentos de ruptura, movilidad horizontal e incluso salidas temporales
del mercado laboral.

El andlisis de las experiencias muestra que las ingenieras enfrentan condiciones desiguales
en la construccion de la empleabilidad, a pesar de contar con niveles similares de formacion
académica que sus pares hombres. Estas desigualdades se han evidenciado principalmente en tres
aspectos: el acceso a ciertas posiciones laborales, la posibilidad de permanencia en espacios
masculinizados como el sector industrial y las limitaciones para el ascenso profesional. Las
tensiones entre las expectativas profesionales y las responsabilidades familiares o sociales también
influyen en su disponibilidad para asumir ciertos cargos, lo cual profundiza las desigualdades de
género en el dmbito laboral. Los resultados develan que el género sigue operando como un filtro
implicito en los procesos de contratacion, asignacion de tareas y reconocimiento profesional. Las
mujeres deben demostrar constantemente su capacidad para obtener legitimidad en entornos donde
se reproducen estereotipos de género. Ademas, las cargas sociales relacionadas con el cuidado y
la conciliacion entre vida personal y profesional limitan su disponibilidad para asumir ciertos
cargos o permanecer en ciertos sectores. Por tanto, la empleabilidad no solo es un proceso desigual,

sino también profundamente marcado por relaciones de poder y estructuras patriarcales. En
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resumen, esta investigacion permite afirmar que la empleabilidad no se reduce a la posesion de
competencias/habilidades individuales, sino que se construye relacionalmente, en un contexto
atravesado por desigualdades, redes sociales, condiciones estructurales y decisiones personales.

Con respecto a la relacion entre la experiencia de movilidad internacional en el desarrollo
de la empleabilidad, esta investigacion devela que, a diferencia de los discursos institucionales que
promueven la experiencia internacional como una estrategia central para mejorar y alcanzar la
empleabilidad, se muestra que hay una relacion mas ambigua. Para los profesionistas que
participaron en movilidad internacional esta misma aportd experiencias significativas en términos
personales y culturales, pero no se tradujo de manera automatica en ventajas laborales claras o
diferenciales. Lo anterior, permite comprender el valor simbdlico de la movilidad y que este puede
ser en ocasiones excesivo, sobre todo en contextos laborales donde es atn mas valorada la
experiencia laboral préctica y las redes de contacto locales. Ademas, la movilidad internacional
suele estar condicionada por factores econdmicos y sociales, lo cual limita su acceso a ciertos
grupos y a su vez reproduce desigualdades.

A partir del andlisis del proceso de empleabilidad se puede confirmar que los supuestos
planteados al inicio de la investigacion fueron confirmados con evidencia empirica: el primer
supuesto, que sostiene que la empleabilidad de los profesionistas se ve afectada por factores
contextuales de las personas, se cumplié parcialmente. Si bien los hallazgos confirmaron que las
oportunidades de insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral estan fuertemente
condicionadas por factores contextuales como las redes sociales y la estructura del mercado laboral,
también se identifico de forma clara la agencia individual de los profesionistas. Es decir, la
capacidad para tomar decisiones estratégicas, buscar oportunidades, invertir en su formacion y

activar redes propias para mejorar su empleabilidad. Lo anterior, evidencia que, aunque los
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factores contextuales son influencia importante, los profesionistas son sujetos activos ante el
mercado laboral y desarrollan recursos personales para posicionarse profesionalmente. Por lo tanto,
el supuesto se confirma a partir de los factores contextuales, pero debe considerarse el papel activo
de los individuos en la construccion de su empleabilidad.

Estos hallazgos empiricos permiten confirmar la segunda hipotesis, vinculada a la
existencia de desigualdades en las trayectorias laborales. El andlisis evidencid patrones
diferenciados en términos de permanencia y ascenso, particularmente en el caso de las mujeres,
quienes presentan trayectorias mas discontinuas, menor permanencia en ciertos espacios laborales
y mejores oportunidades de promocion. Asimismo, se identificaron procesos de segregacion
horizontal, que tienden a concentrar a las mujeres en areas especificas dentro del campo de la
ingenieria industrial, limitando su acceso a posiciones de mayor jerarquia. Estos resultados
confirman que la empleabilidad se construye en contextos marcados por desigualdades
estructurales, que influyen de manera diferenciada en las trayectorias profesionales.

El segundo supuesto plantea que en la construccion de empleabilidad existen desigualdades
de género; este supuesto fue comprobado. Las ingenieras enfrentan mayores barreras en el acceso
a puestos bien remunerados, en la permanencia y en las posibilidades de ascenso. Estas desventajas
se vinculan tanto a factores culturales como estructurales que reproducen estereotipos de género y
exigen a las mujeres una constante demostracion de su capacidad profesional. El analisis evidencia
que la empleabilidad no se construye en igualdad de condiciones para hombres y mujeres.

El tercer supuesto sostenia que la experiencia de movilidad internacional incide
positivamente en la empleabilidad, en tanto que aporta al desarrollo personal, pero no es un factor
definitorio dado que intervienen otros elementos contextuales. Esta afirmacion se vio confirmada

por los relatos de los profesionistas que participaron en programas de movilidad internacional;
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aunque destacaron los beneficios significativos en términos de crecimiento personal, adaptacion y
apertura cultural, esta experiencia no se tradujo necesariamente en una ventaja laboral concreta en
el contexto local. La valoracion del mercado laboral se orientd mas hacia la experiencia practica
lo cual evidencia que el peso de la movilidad es relativo como una estrategia que incida

directamente en la empleabilidad.

5.2 La reflexion tedrica y la relevancia del modelo analitico

El modelo analitico propuesto en esta investigacion permitié abordar la empleabilidad
desde una perspectiva critica, relacional y situada, superando las perspectivas centradas
exclusivamente en las competencias individuales. Al concebir la empleabilidad como una
construccion social de caracter multidimensional que esta atravesada por relaciones de poder y
desigualdades de género, se permite ampliar el campo de analisis hacia las condiciones
estructurales, institucionales y simbolicas que influyen en la empleabilidad de los
profesionistas. El enfoque integrador basado en las tres dimensiones —personal, contextual y
temporal— posibilita comprender que las oportunidades laborales no se definen inicamente por
el capital humano, sino también por el capital social disponible, las caracteristicas del entorno en
distintos niveles y las temporalidades dindmicas en las que se configuran las trayectorias. A través
de este modelo, se logra visibilizar como se entrelazan los niveles tanto personales como los
estructurales en la construccion de la empleabilidad, y como estos vinculos estan mediados por las
desigualdades de género presentes en el proceso.

La dimension personal, que incluye el capital humano y social, evidencia la agencia de los
sujetos, pero también sus limites cuando se enfrentan a los contextos restrictivos. La dimension
contextual, por su parte, permite analizar como influyen los entornos cercanos como la familia, la

universidad y las redes laborales, asi como aquellos entornos mas amplios como las politicas
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institucionales, las dindmicas de los mercados laborales y las cuestiones de género en el desarrollo
de la empleabilidad. La dimension temporal aporta una visién dindmica que reconoce los cambios,
transiciones y acumulaciones a lo largo del tiempo, evidenciando que en ocasiones las trayectorias
no son lineales ni estables

La relevancia de este modelo se concentra en la capacidad para articular enfoques desde
distintas disciplinas y lograr comprender, desde esa complejidad, el proceso de empleabilidad. Este
modelo pretende ser una herramienta tedrica-metodologica para analizar la empleabilidad en otros
campos disciplinares y en otras regiones; su aplicacion contribuye a un debate mas critico sobre el
papel de la educacion superior en la transicion al mercado laboral y sobre las limitantes de las
soluciones individuales frente a los desafios estructurales. El modelo considera este analisis
multidimensional donde los contextos estan marcados por la precarizacion del empleo y la
segmentacion de oportunidades; es entonces asi que se podria identificar y visibilizar las

desigualdades que afectan a jovenes profesionistas, especialmente a las mujeres.

5.3 Los principales hallazgos y aportes de la investigacion

Los resultados permitieron identificar cuatro tipos de trayectorias de empleabilidad: directa
y de ascenso rapido, tardia con estabilidad, discontinua o con interrupciones y consolidada. Estas
categorias evidencian que la empleabilidad no constituye un proceso homogéneo, sino una
construccion diversa, dinamica y situada, en la que intervienen elementos personales, contextuales
y estructurales. Las trayectorias masculinas tienden a caracterizarse por la continuidad y movilidad
ascendente en areas técnicas e industriales, mientras que las femeninas muestran procesos de
consolidacion mas lentos, con mayor permanencia en empleos administrativos o hibridos entre
trabajo y emprendimiento. Aun asi, las mujeres desarrollan estrategias de agencia y resiliencia que

les permiten sostener y ampliar su empleabilidad pese a las barreras estructurales.
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En conjunto, los hallazgos muestran que los tres momentos de insercion, permanencia y
ascenso profesional que constituyen la empleabilidad no dependen tinicamente del capital humano
individual, sino de las redes de contacto, las oportunidades institucionales y contextos estructurales
que condicionan las trayectorias. Ademas, se confirma que la segmentacion de género y la
desigualdad en reconocimiento profesional persiste incluso entre personas con formacion y
desempefio similar. A continuacion, se presentan los hallazgos mas relevantes derivados del
analisis realizado.

La empleabilidad como construccion personal y social

Uno de los aportes centrales del estudio es la definicion de empleabilidad como un proceso
constante de construccion, que se nutre tanto de condiciones internas como la motivacion, la toma
de decisiones y la capacidad de adaptacion, asi como de condiciones externas como la estructura
del mercado laboral, las redes de contacto y las practicas institucionales. En este sentido, se resalta
el papel activo de las y los profesionistas en la configuracion de su empleabilidad, incluso en
contextos laborales poco favorables. La agencia individual se evidencia como un recurso
fundamental para responder a los desafios del mercado laboral.

Desafios y rupturas en las trayectorias de empleabilidad

Estas trayectorias que consideran la insercion, la permanencia y el ascenso no son lineales
ni homogéneas. La insercion implica generalmente un periodo de prueba, marcada por salarios
bajos, condiciones de incertidumbre y un alto cuestionamiento por la juventud o la falta de
experiencia. Aunque tanto hombres como mujeres enfrentan retos en esta etapa, las mujeres
manifestaron con mayor intensidad la necesidad de validar constantemente su conocimientos y

capacidades, enfrentando una doble comprobacion por cuestiones relacionadas a la edad y al
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género. Este hallazgo visibiliza la persistencia de sesgos y desigualdades de género en el entorno
laboral, asi como la importancia de analizar la empleabilidad desde perspectivas criticas.
Desigualdades de género y experiencias de discriminacion

Aunque no siempre nombradas como tal, se reportaron diversas situaciones de
discriminacién y acoso, especialmente hacia las mujeres. Estas experiencias van desde
comentarios sexistas hasta la necesidad de pasar por un periodo de prueba para ser tomadas con
seriedad. Algunas entrevistadas también sefalaron tensiones entre mujeres, en contextos de
competencia o por diferencias de nacionalidad. En contraste, muchos hombres no identifican estas
situaciones como problematicas, lo que evidencia una normalizacién de la violencia simbdlica y
de las brechas de género en el entorno laboral. Ademas, se identifico que varias de las empresas
donde laboran las personas entrevistadas han desplegado algunas conferencias o talleres para
sensibilizar a la comunidad laboral sobre la discriminacidon por razén de género o prevencion de
la violencia familiar.
El valor estratégico de las prdcticas profesionales

En el campo especifico de la ingenieria industrial, las practicas profesionales resultaron un
factor clave para facilitar la insercion laboral. El contacto con el campo productivo previo al egreso
permitié que a la mayoria de los profesionistas iniciar su trayecto laboral con mayor claridad y, en
algunos casos, acceder a ofertas de empleo directas. Este proceso se ve favorecido por la
vinculacion existente entre las IES y las empresas, particularmente en un contexto regional como
Hermosillo, donde la presencia de sectores industriales y manufactureros genera mayores
oportunidades para este tipo de articulaciéon. No obstante, dicha vinculacion no opera de manera
homogénea ni neutral. El acceso y la distribucion de los espacios para la realizacion de practicas

profesionales suelen estar mediados por distintos criterios institucionales —como el promedio
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académico, la disponibilidad de vacantes, la cercania geografica o incluso redes informales—, lo
que puede traducirse en oportunidades diferenciadas entre estudiantes. En este sentido, quienes
acceden a practicas en empresas con mayor reconocimiento o capacidad de absorcion laboral
tienden a iniciar sus trayectorias en condiciones mas favorable, lo que sugiere que las practicas
profesionales, ademés de funcionar como un puente hacia la empleabilidad, pueden también
contribuir a la reproduccion de desigualdades dentro del proceso formativo.

La busqueda de aprendizaje constante como una estrategia en la construccion del perfil
profesional

Los jovenes profesionistas no conciben sus trayectorias como una carrera ascendente en
una sola empresa, sino como una serie de experiencias significativas que contribuyen al desarrollo
integral. Existe una disposicion constante al cambio, al aprendizaje y al enfrentar nuevos retos.
Esa actividad se basa en habilidades relacionadas con adaptabilidad y resiliencia, elementos
esenciales para construir la empleabilidad considerando que el mercado laboral actual se
caracteriza por la flexibilidad y la transformacion permanente.

Los profesionistas son conscientes de la importancia de construir y fortalecer su perfil
profesional de manera constante. Esto implica no solo adquirir conocimientos técnicos, sino
también habilidades blandas como la comunicacién asertiva, la proactividad, el trabajo en equipo
y la empatia. Los resultados reflejan la percepcidon que tienen hacia el mercado laboral donde el
valor profesional se comunica, se negocia y se valida socialmente. Asimismo, esta construccion
continua del perfil esta asociada con la necesidad de mantenerse vigente ante las transformaciones
tecnoldgicas y organizaciones que demandan flexibilidad y aprendizaje permanente. De este modo,
el perfil profesional se convierte en una dimension dindmica de empleabilidad, resultado tanto del

esfuerzo individual como de las oportunidades y recursos disponibles en los contextos laborales.
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El dominio de idiomas, la formacion continua y la capacidad de relacionarse con otros
clientes, colegas o promovedores nacionales e internacionales fueron identificados como
elementos clave para sostenerse y avanzar en el campo laboral. Estas habilidades no solo amplian
las posibilidades de insercion y movilidad, sino que también reflejan la adaptabilidad y la apertura
a contextos laborales globalizados. La atencion al cliente, en particular, se considera una practica
que exige habilidades sociales complejas como la empatia, la comunicacion efectiva y la gestion
emocional, las cuales pueden llegar a ser mas valoradas que las habilidades técnicas en
determinados entornos organizacionales
El emprendimiento como alternativa

Ante las limitaciones del mercado laboral, el emprendimiento aparece como una estrategia
viable entre algunos profesionistas. Aunque no todos los casos se reportaron consolidados, esta
alternativa refleja la actitud proactiva y un deseo de construir proyectos propios como via para la
estabilidad laboral y la autonomia profesional. Ademas, el emprendimiento se configura como un
espacio para aplicar las habilidades adquiridas durante la formacidn universitaria y para generar
oportunidades de empleo en contextos donde las opciones laborales son escasas o inestables. En
varios casos, también representa una forma de busqueda de sentido y realizacion personal, al

permitir mayor control sobre los tiempos, las decisiones y las condiciones de trabajo.

5.4 Recomendaciones

A partir de los hallazgos de esta investigacion, se identifican diversas implicaciones para
el disefio de politicas publicas, estrategias institucionales y practicas organizacionales orientadas
para promover una empleabilidad equitativa, sostenible y contextualizada. Los resultados
evidencian que la insercion y el desarrollo profesional dependen de la interaccion entre los

entornos educativos, empresariales y gubernamentales. Por ello, se proponen las siguientes
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recomendaciones en el ambito educativo, laboral y gubernamental, recomendaciones que se

alinean a las dimensiones analizadas a partir del modelo teorico de la empleabilidad.

En el ambito educativo, resulta fundamental que las instituciones de educacion superior
fortalezcan la vinculacion con el sector productivo mediante programas de practicas profesionales
con perspectiva de género, tutorias especializadas y estrategias de acompanamiento durante la
transicion al empleo. Estas acciones deberian de promover el desarrollo de habilidades
socioemocionales, digitales y comunicativas considerando que los contextos laborales cada vez
son mas complejos y cambiantes. Asimismo, se recomienda incorporar en los planes de estudio
estrategias curriculares de orientacion profesional y de equidad de género que prepararen a las y
los profesionales en identificar sesgos estructurales en el mercado laboral y fortalezcan su agencia

individual frente a escenarios de desigualdad.

En el d&mbito laboral y empresarial, los resultados resaltan la importancia de implementar
politicas de igualdad salarial, programas de asesoria y busqueda de estrategias para ascenso
inclusivo, especialmente en areas técnicas, industriales y de liderazgos donde las mujeres tienen
mayores dificultades para tener acceso. De igual forma, se sugieren cambios en los ambientes
laborales fomentando la importancia de ser inclusivos y libres de sesgos de género. Ademas, que
en estos ambientes laborales la evaluacion del desempeio y el acceso a puestos de decision se

basen en criterios objetivos.

En el &mbito gubernamental, las conclusiones de esta investigacion refuerzan la necesidad
de fortalecer las politicas activas de empleo dirigidas a jovenes profesionistas, con énfasis en una
empleabilidad sostenible y en la igualdad de oportunidades. Estas politicas deberian ampliar los

programas de acercamiento a los primeros empleos con un enfoque de género e incentivar a
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participar a los profesionistas en sectores industriales. Ademas, se recomienda articular sistemas
nacionales y regionales de seguimiento de egresados y los observatorios de insercion laboral con
un andlisis de perspectiva de género. Estas recomendaciones buscan contribuir al desarrollo de
politicas publicas integrales que conciban la empleabilidad como un proceso social y relacional,
donde las condiciones estructurales, institucionales y culturales contribuyen a los procesos de

insercion, permanencia y ascenso.

5.5 Las limitaciones del estudio y futuras lineas de investigacion

A pesar de que este estudio logré presentar hallazgos significativos con relacion a la
construccion de empleabilidad de los profesionistas, es importante reconocer sus limitaciones y
con ello proponer lineas que orienten investigaciones futuras.

Limitaciones disciplinares: esta investigacion se centr6 exclusivamente en el campo de la
ingenieria industrial, una disciplina que, particularmente en el contexto regional analizado, ofrece
un abanico amplio de oportunidades laborales. Si bien esta delimitacion acota el alcance del
estudio, también permitio observar con mayor claridad las diferencias de género en la construccion
de la empleabilidad. Esta condicion de oportunidades laborales podria haber facilitado una
insercion relativamente mas 4gil en comparacién con otras areas de conocimiento, donde las
oportunidades laborales pueden ser mas restringidas o condicionadas por factores estructurales
distintos. Por lo tanto, los hallazgos que aqui se presentan no pueden generalizarse a otras
disciplinas sin tomar en cuenta estas especificidades. Seria valioso replicar esta investigacion en
otros campos profesionales, como las ciencias sociales, humanidades, salud o arte, donde las

dindmicas de empleabilidad podrian responder a otras ldgicas, desafios o ritmos de transicion.

186



Limitaciones metodologicas y de alcance: el nimero de personas entrevistadas fue limitado,
debido a las dificultades propias del rastreo y contacto con los profesionistas. No obstante, la
metodologia cualitativa adoptada permitid obtener una comprension detallada y situada de la
empleabilidad a partir del relato en primera persona de quienes ha vivido estos procesos. Aun asi,
es importante reconocer que el analisis se construye a partir de un grupo especifico de participantes
y un contexto determinado, por lo que los hallazgos se interpretan como evidencias
situadas. Ademas, si bien el enfoque de este estudio considero categorias como el género, futuros
estudios podrian enriquecer el analisis incorporando otras dimensiones de desigualdades como la
pertinencia étnica, la discapacidad o las capacidades de movilidad territorial. De igual forma, seria
pertinente integrar metodologias mixtas que permitan contrastar los hallazgos cualitativos con
tendencias cuantitativas mas amplias.

A partir de las limitaciones sefialadas, se identifican diversas rutas que podrian enriquecer
el andlisis de la empleabilidad en los contextos laborales actuales. Seria pertinente desarrollar
estudios comparativos entre distintas disciplinas para observar como varian las trayectorias de
insercion, permanencia y ascenso segun el campo de conocimiento. Asimismo, investigaciones
futuras podrian incorporar una perspectiva interseccional mas amplia donde se permita captar con
mayor profundidad las desigualdades estructurales que inciden en la construccion de la
empleabilidad y visibilizar la diversidad de experiencias que atraviesan los jovenes
profesionistas.

Otra linea relevante consiste en profundizar en el papel de las instituciones de educacioén
superior en la configuracion de la empleabilidad, especialmente respecto a sus estrategias de
vinculacion con el sector productivo, la formacion de competencias y el posible acompafiamiento

de sus egresados en el proceso de la transicion al mercado laboral. De la misma manera, otra linea
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necesaria es una que incorpore la perspectiva de los empleadores en el estudio de la empleabilidad;
comprender como valoran las trayectorias, qué tipo de competencias priorizan, como perciben a
los jovenes egresados y qué criterios utilizan para su contratacion y promocidon permitiria

contrastar las expectativas de los profesionales con las realidades del mercado laboral.

Concluir este trabajo implica reconocer que la empleabilidad, mds que un atributo
individual, es una construccién social atravesada por relaciones de poder, estructuras de
desigualdad y contextos cambiantes. El estudio permitié visibilizar como el desarrollo de la
empleabilidad se configura entre oportunidades y limitaciones, entre la busqueda de estabilidad y
la necesidad de adaptacion constante. Comprender estos procesos desde un enfoque critico y con
perspectiva de género aporta no solo a la reflexion académica, sino también al disefio de politicas
y estrategias que promuevan un desarrollo de la empleabilidad mas justa, equitativa y humana. Asi,
esta investigacion abre nuevas rutas para seguir reflexionando y analizando la relacion entre la
educacion, el trabajo, la empleabilidad y la biisqueda de bienestar, asi como la manera en que estos

contribuyen a la consolidacién de proyectos personales y profesionales.
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Anexos

Anexo 1. Consentimiento informado para las y los participantes

Fecha:

Carta de consentimiento informado

El presente documento tiene como objetivo invitarle a participar de manera voluntaria en el
proyecto de tesis titulado “Empleabilidad en egresados y egresadas en ingenieria industrial y de
sistemas de la Universidad de Sonora: un analisis multidimensional” que realizo actualmente en
El Colegio de Sonora. El objetivo de la investigacion es analizar la construcciéon de la
empleabilidad de egresados y egresadas de ingenieria industrial y de sistemas de la UNISON a
partir de su insercion, permanencia y ascenso en el mercado laboral.

Con el fin de cumplir el objetivo, se realizaran entrevistas para conocer la empleabilidad de la
comunidad en el municipio de Hermosillo, Sonora. La informacion recabada sera utilizada de
manera anonima, confidencial y para uso exclusivo de mi persona bajo la supervision de mi
directora de tesis y con el apego estricto al objetivo general de esta investigacion. Si usted autoriza,
se realizard una grabacion de voz con el proposito de permitir la transcripcion y con ello el andlisis
de la entrevista. Por consiguiente, se solicita su firma para acreditar la participacion voluntaria en
el proyecto de tesis.

Firma de la estudiante Nombre y firma del participante

Agradecemos su colaboracion y pongo a su disposicion los datos de contacto de las personas
encargadas del manejo de la informacion proporcionada, asi como los datos de la institucion.

Estudiante: Karla Margarita Juvera Quijada Correo electronico: kjuvera@colson.edu.mx

Celular para contacto via WhatsApp: (633)1075850

Directora de tesis: Blanca Lara Enriquez Correo electronico: blara@colson.edu.mx

El Colegio de Sonora, institucion de investigacion y educacion superior en Ciencias Sociales y
Humanidades, ubicado en Ave. General Alvaro Obregén #54 Entre Yafiez y Garmendia Colonia
Centro C.P. 83000.
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Anexo 2. Instrumento para la recoleccion de la informacion

Guia de entrevista
El Colegio de Sonora
Doctorado en Ciencias Sociales
Estimado/a: La entrevista que nos brindes, asi como los datos recabados seran utilizados de
manera anonima, confidencial y para uso exclusivo de mi persona bajo la supervision de mi
directora de tesis y con el apego al objetivo general de esta investigacion (indagar sobre las
experiencias de empleabilidad de las y los profesionistas de Ingenieria). Muchas gracias por
colaborar en esta investigacion.
Fecha de la entrevista:
Duracion de la entrevista:
Condiciones en que se realiz6 la entrevista (zoom, via telefonica, presencial):
1. Datos sociodemograficos y familiares
Género:
Estado civil:
Edad:
Hijos:
Familiares con los que vive:
Actividad laboral de su padre, madre o tutor - formacion profesional, maximo nivel de estudios
(lugar donde laboran? ;puesto que desempenan? (antecedentes familiares y de amigos cercanos)
2. Formacion académica
(Cual es t nivel de escolaridad-estudios? otros estudios (posgrado, otra carrera, etc.)
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(Cuenta con cursos extracurriculares? (dominio de idiomas, diplomados, cursos o
certificaciones)
(Cuales eran las expectativas laborales al concluir la carrera? ;se cumplieron? ;por qué?
2.1 Competencias de la carrera
(Cuales son las principales competencias o habilidades que destacas de su carrera? ;Cual
consideras es la de mayor relevancia?
(Por qué considera importante su carrera en el dmbito laboral?
En el empleo actual, ;donde labora? ;Qué puesto desempefias? (principales funciones), ;cuéles
son sus condiciones laborales? (Prestaciones de la ley, vacaciones, ambiente laboral, flexibilidad
laboral) ;Se han presentado oportunidades de ascenso? De ser asi, ;Como fue el proceso?

3. Experiencia de movilidad estudiantil
(Como fue su experiencia de movilidad internacional? (pais destino, universidad, principales
actividades académicas que desempefio)
(Qué aprendio en el extranjero? (conocimientos académicos y no académicos, de vida,
habilidades blandas)
(Como considera que la movilidad estudiantil ha contribuido con su desempefio laboral?

4. Trayectoria laboral y capital social
Antes de finalizar la carrera, ;tuvo experiencias laborales? De ser asi, ;cuales fueron? ;qué
habilidades o conocimientos se adquirieron en esos empleos? ;qué condiciones laborales tenia?
Jcuanto tiempo estuvo en esos empleos?
(Como se enter6 de esas ofertas laborales? ;Quién proporcion6 esa informacion? jse recibid
algun tipo de orientacién?

(Como consiguid cada uno de sus empleos? (los antiguos y el actual)
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(Cuales han sido sus empleos anteriores? ;Cudl fue el motivo de finalizar ese empleo o esos
empleos?
4.1 Competencias personales
(Qué habilidades considera que han sido indispensables para obtener y mantener su empleo?
(Cuales de estas consideras que te distinguen del resto de las personas?
LA qué problematicas se ha enfrentado en el trabajo?
A modo de cierre
(Como se ha vinculado tu vida personal y profesional?

(Cuales son sus metas personales y profesionales?
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