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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion de tipo correlacional
planteé resolver el problema entre el capital humano,
entendido como la formacion educativa, y la
empleabilidad de los egresados de la carrera profesional
de administracion. En esa linea, por capital humano se
entiende la formacion educativa, expresada en nimero
de grados y capacitaciones obtenidas, asi como la
experiencia laboral, expresada en afos. Mientras que
por empleabilidad se entiende, el salario, el tiempo que
se demora en conseguir un empleo, un aumento salarial
0 Un ascenso.

Asimismo para el trabajo de campo, se emplearon
encuestas que permitieron recabar informacion sobre las
capacitaciones recibidas y el nivel de ingresos salariales,
entre otros, que los egresados tienen. Ademas el
disefio observacional y el analisis estadistico muestra
evidencia de la relacion existente entre los indicadores
de ambas variables. A partir de los resultados de impacto
la  Universidad puede contribuir ampliamente a la
empleabilidad de sus egresados mediante el ofrecimiento
de programas que requieren ellos de forma apremiante.

Palabras-claves: Capital humano; empleabilidad;
administracion.

INFLUENCE OF HUMAN CAPITAL ON EMPLOYABILITY OF
MANAGEMENT GRADUATES FROM SAN MARCOS UNIVERSITY

ABSTRACT

The present correlational type research project aimed to
solve the problem between human capital, understood as
educational training, and the employability of graduates
of the professional career of administration. In this line,
human capital is understood as educational training,
expressed in the number of degrees and training
obtained, as well as work experience, expressed in years.
While for employability is understood, the salary, the time
it takes to get a job, a salary increase or a promotion.

Also for the field work, surveys were used to gather
information about the training received and the level
of salary income, among others, that the graduates
have. Thus, the observational design and the statistical
analysis show evidence of the relationship between the
indicators of both variables. Based on the results of
impact, the University can make a large contribution to
the employability of its graduates by offering programs
that they urgently need.

Keywords: Human  capital;
administration.

employability;
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1. INTRODUCCION

La investigacion abordé la relacion entre el capital humano y la
empleabilidad, se ha enmarcado dentro de la gestion del talento
humano.

Por tanto, podemos entender que la calidad de vida de una per-
sona depende mucho de su empleo actual, el mismo que le pro-
vee de los recursos economicos y la satisfaccion profesional por
su desempefio. Sin embargo, ¢ cual es la influencia que ejercen
los estudios y la experiencia laboral para tener un mejor empleo?
¢ Qué tanto permite el capital humano tener una adecuada ges-
tion del empleo, o también llamado empleabilidad? Ahondar, en
esta respuesta es el motivo principal del presente articulo. La
poblacién de estudio estuvo integrada por los egresados de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos (UNMSM), de la carrera profesional de
Administracion por ser una de las carreras con mayor demanda
y a la UNMSM por ser una de las universidades referentes del
pais.

Antecedentes:

Esta investigacion cuenta con antecedentes segun Tito, Pere-
da y Vilcabana (2008, p. 59) sefialaron que “el 53% de los en-
cuestados manifestaron que los conocimientos impartidos en la
UNMSM sirvieron poco o medianamente para su desempefo
laboral 6ptimo.”

En su investigacion Romero y Chavarria (2009) precisaron que:

Al egresar de la universidad, la principal preocupacion del
estudiante es lograr incorporarse en el mercado laboral, lue-
go de haber logrado este cometido, el sanmarquino conti-
nua diversos estudios para completar su formacion. Solo el
6.7% de los egresados encuestados manifesté que no se
encuentra trabajando actualmente. Las caracteristicas del
primer trabajo son a menudo muy dificiles, generalmente, el
ingreso se da como practicante, en muchos casos, las labo-
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res encomendadas no guardan relacion con los
conocimientos y/o habilidades adquiridas, son
mal remuneradas, etc. Es por ello que el grado
de satisfaccion con el primer empleo es relati-
vamente bajo. Sin embargo, los resultados de
la encuesta muestran una gran diferencia entre
el primer empleo y el trabajo actual; pues en el
empleo actual, la mayoria es contratada, des-
empenfa el cargo de asistente (aunque un re-
ducido porcentaje tiene ya alguna jefatura a su
cargo) y el salario supera los dos mil soles en
promedio. Todo ello influye en que la mayoria
se encuentra bastante satisfecha con el actual
empleo. (p.30)

Objetivo:

Explicar la empleabilidad del egresado de la fa-
cultad de Administracion de la Universidad Nacio-
nal Mayor de San Marcos a partir de su capital
humano.

- Demostrar la relacion entre las capacitaciones
recibidas y el rango de ingresos percibido por
el egresado de la facultad de Administracion
de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos.

- Demostrar la relacidon entre la experiencia
laboral del egresado de la facultad de
Administracién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos.

Justificacion teodrica

El presente articulo busca presentar las premisas
tedricas acerca del capital humano, y explicar a tra-
vés de ésta su influencia en la empleabilidad actual
para el egresado de una carrera profesional de una
universidad publica. El propésito tedrico es dar a
conocer la importancia categorica del capital huma-
no para el ejercicio de una profesion como de su
éxito laboral, su alcance se encuentra limitado al
ambito profesional de las carreras de ciencias so-
ciales circunscrito a la realidad nacional de un pais
y a sus indices de empleabilidad y estabilidad labo-
ral, esto contribuira a profundizar a nivel académico
las variables que puedan influenciar de igual forma
en su empleabilidad.

Justificacion practica

Cada persona que egresa de una universidad publi-
ca en el Peru debe contar con una formaciéon com-
petente que le permita acceder a oportunidades
laborales en igual de condiciones que un egresado
de una entidad particular. El propdsito practico es
dar a conocer la realidad actual en cuanto al capital
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humano del egresado de una universidad publica y
determinar la influencia que tiene ésta con su em-
pleabilidad a manera de conocer su éxito laboral,
esto contribuira a la comunidad de egresados y a
su vez a la toma de decisiones por parte de las 6r-
ganos y entidades correspondientes.

Alcance

El presente trabajo tiene como alcance a los egre-
sados de la facultad de Administracion de la Uni-
versidad Nacional Mayor de San Marcos. Por tanto,
es posible que con los resultados, conclusiones y
recomendaciones se pueda inferir la realidad de las
facultades de Ciencias Administrativas de la ciudad
de Lima Metropolitana, con énfasis especial en las
facultades nacionales. De lo cual se deduce que
para aplicar estos resultados y conclusiones a las
facultades de ensefiar Administracién del interior
del pais sera necesario aplicar estudios comple-
mentarios que consideren la realidad en la cual se
encuentran. La investigacién es transversal. Esta
investigacién se dio en un macro entorno con rela-
tiva estabilidad.

Limitaciones de la investigacion

La presente investigacion, como toda pesquisa tie-
ne las siguientes limitaciones:

- Similarmente, realizar repetidas preguntas,
genera que los egresados sean reacios a
contestar dos veces el mismo cuestionario,
especialmente porqué se preguntan sobre
temas muy delicados, como los ingresos
salariales, jerarquia en el trabajo y datos
personales.

- Otra limitacién, es que la recoleccion de datos
se dio por medios virtuales, y no todos acceden
con frecuencia a las redes sociales. El acceso a
la muestra se dio por medios virtuales, debido
a la facilidad en tiempo y costo para levantar la
informacion. Dado que ubicar a los miembros de
la muestra de forma personal es muy dificil.

Marco tedrico

Uno de los primeros en proponer el término capital
humano fue el premio nobel de Economia, Arthur
L. Theodore Schultz en 1979, para quién el capi-
tal humano es “una forma de capital porque es una
fuente futura de ingresos y o de futuras satisfaccio-
nes o ambas, y es humano porque es parte integral
del hombre”.

Asimismo, se debe enfatizar que el “capital huma-
no, se esta refiriendo a variables que directamente
se relacionan con las personas y las condiciones
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para su mejor desenvolvimiento presente y futuro”
(Riveros y Baéz, 2014, p.11)

Para el también premio nobel de Economia 1992,
Becker, G. (2002) el capital humano esta relacio-
nado con los conocimientos, las ideas, las habilida-
des, y obviamente la salud de los individuos.

Es decir, “recoge los conocimientos, aptitudes,
motivacion, formacion, etc., de los trabajadores.”
(Lépez, Nevado y Bafios, 2008, p.54)

En este contexto, “las instituciones universitarias
juegan un rol clave para la sociedad del conoci-
miento, forman el capital humano requerido por
esta sociedad” (Ananias 2014 p. 273). Por ello, “La
educacion superior es el determinante estructural
de la creacion y difusion del conocimiento, de la for-
macion y consolidacién del capital humano avanza-
do” (Rodriguez y Palma, 2009, p.10)

Asimismo, “La inversion continua en el capital
humano, es un elemento clave para promover el
desarrollo econémico” (Paravic, 2010, p.11) dado
que “Lainversion en capital humano adicional, ha-
ria mas productivo a un trabajador en el futuro vy,
por tanto, le permitiria tener un mayor potencial
de ingresos.” (Améstica, Llinas y Sanchez, 2014,
p.24)

Por tanto, se sefiala a manera de sintesis que el
capital humano principalmente hace referencia
principalmente al conocimiento, la experiencia y las
habilidades personales.

Ademas del capital humano, en esta investigacion
se aborda el concepto de empleabilidad que “sur-
gi6 a principios del siglo XX” (Mallado et al, 2016,
p. 55)

En tanto, por empleabilidad se entiende como
‘la competencia que posee una persona para di-
sefiar su carrera profesional, acceder al mercado
de trabajo y gestionar su propio desarrollo laboral
con acierto y satisfaccion.” (Martinez Gonzalez J.,
2011, p. 1) Asi, la empleabilidad se entiende como
aquello que “faculta al individuo para aprovechar
plenamente las oportunidades del cambiante mer-
cado laboral.” (Conferencia de Ministros europeos
responsables de educacion superior, 2009, p. 3)

Para Ramirez (2007), empleabilidad es:

La posibilidad de las personas para encontrar
un empleo que retribuya sus capacidades la-
borales, por medio de diferentes influencias y
fuentes, tales como: Las actividades de apren-
dizaje organizado por medio de la educacion
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formal e informal, por medio del entrenamiento
desarrollado en los diferentes puestos de traba-
jo de las organizaciones, de acuerdo con cada
individuo y al contexto de uso. (p. 4)

Aunque el “propio sujeto es el primer responsa-
ble de su propia empleabilidad, qué duda cabe de
que la familia, el sistema educativo y las empre-
sas, entre otras instituciones y agentes, también
son responsables del desarrollo de la competencia
para la carrera profesional.” (Martinez Gonzalez,
2012, p. 1)

Geeregat, Cifuentes y Villarroel (2016) desarrolla-
ron la idea anterior considerando que:

La “empleabilidad reune una serie de factores
dinamicos que han sido clasificados en exter-
nos al sujeto e internos a él. Algunos externos
son el prestigio de la universidad, la influencia
del establecimiento educacional de origen y el
salario. Entre los factores internos, se descri-
be la influencia de los resultados en pruebas
estandarizadas, la adaptacién al contexto y la
percepcion de autoeficacia, entre otras. “ (p.1)

Teniendo como referencia las definiciones relacio-
nadas a la empleabilidad para fines de la investi-
gacion fue definida como la capacidad de ubicarse
en un puesto laboral acorde a su perfil profesional
en el menor tiempo posible y en el mayor cargo al
mejor sueldo.

2. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo correlacional, y aplico un
diseno de tipo no experimental de corte transversal.

Unidad de analisis

La unidad de analisis estuvo representada por cada
egresado de la facultad de Administracion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Poblacion de estudio

La poblacion de esta investigacién estuvo consti-
tuida por todos los egresados de la facultad de Ad-
ministracion de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos.

Seleccion de muestra

La muestra se determind teniendo en cuenta el
universo de egresados de la facultad de Adminis-
tracion. Para esta investigacion, se hizo una estra-
tificacion aplicando el criterio de conveniencia. Se
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dividié en dos estratos, el primero conformado por
los egresados pertenecientes a la base 2009 de
administracion de negocios internacionales y otro
conformado por los demas egresados. Esta estrati-
ficacion se debid a una mayor disponibilidad hacia
la investigacion que tenia el primer estrato.

Tamano de la muestra

La poblacion del primer estrato es de alrededor
de 96.

NZ& ,P(1 — P)
(N—1)e? + 72 ,,P(1 - P)

Dénde:

Con un nivel de significancia de 95%.
Z=1.96
N=96
P=0.97
1-P=0.03
E=0.05
Donde n= 30.72483196 que se considera como 31.

Y por el criterio de conveniencia, para el segundo
estrato se decidid considerar la misma cantidad
muestral.

La muestra se determind teniendo en cuenta el uni-
verso de egresados de la facultad de Administracion.

Técnica de recoleccion de datos

Para el estudio se utiliz6 como técnica de recolec-
cion de datos el cuestionario. El cuestionario aplica-
tivo se formulé ad hoc de acuerdo a los indicadores
planteados para llegar asi a los objetivos. Se reca-
bo respuestas empleando la encuesta virtual facili-
tada por la plataforma de Google.

Analisis e interpretacion de resultados

Para el procesamiento de la informacién recaba-
da a través de la encuesta ad-hoc, se empled el
software estadistico SPSS versién 24. Una vez
procesada la informacién se realizé el analisis de
normalidad de datos para determinarla aplicacion
de los estadisticos pertinentes de esta manera la
interpretacion se dio mediante cuadros estadisti-
cos, graficos, ilustraciones, especificamente se ha
utilizado la Chi cuadrada, t de student y la prueba
de Levene.
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3. RESULTADOS

A continuacion, se presentan graficamente los re-
sultados:

Sexo

Se evidencia en la figura 1, que el 55.4% de la
muestra eran mujeres y la diferencia varones.

Figura 1. Sexo
Fuente: Elaboracion propia

Grados y titulos

Se puede apreciar en la figura 2, de la muestra
7.7% se mantuvo como egresado. El 36.9% tuvo el
grado de bachiller, y 55.4% era licenciado.
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Figura 2. Grados y titulos alcanzados
Fuente: Elaboracion propia

Edad

Se muestra en la figura 3, la edad promedio de la
muestra era de 26 afios.

Sueldo

Se observa en la figura 4, estadisticamente el suel-
do promedio era de S/. 3 100.00.
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Figura 3. Edad
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Sueldo
Fuente: Elaboracion propia

Beneficios de obtener el Bachiller

Se muestra en la tabla 1, al 27.3% de los que obtu-
vieron el grado de bachiller consiguieron un traba-
jo. Al 25.5% les significd un incremento salarial. Al
9.1% les significé un ascenso laboral, y al 38.2% no
les reportd ningun efecto.

Beneficios de obtener el Titulo Profesional

Se observa en la tabla 2, al 6.5% de los que ob-
tuvieron la titulacion consiguieron un trabajo. Al
38.7% les significo un incremento salarial. Al 6.5%
les significo un ascenso laboral, y al 48.4% no les
reportd ningun efecto.
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Tabla 1. Beneficios de obtener el Bachiller

Beneficios Frecuencia Porcentaje Porcentaje de bachilleres Porcenr:‘ad:st:)rt;ﬂ Gl
Conseguir un trabajo 15 23.1 27.3 27.3
Un incremento salarial 14 215 255 52.7
Un ascenso laboral 5 7.7 9.1 61.8
No tuvo ningun efecto 21 32.3 38.2 100.0
Total 55 84.6 100.0
Solo se mantienen como egresados 10 15.4
Total 65 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 2. Beneficios de obtener el Titulo Profesional
Beneficios Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Conseguir un trabajo 2 3.1 6.5 6.5
Un incremento salarial 12 18.5 38.7 45.2
Un ascenso laboral 2 3.1 6.5 51.6
No tuvo ningun efecto 15 23.1 48.4 100.0
Total 31 47.7 100.0
No se titularon 34 52.3
Total 65 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Cursos de especializaciéon

Se puede apreciar en la tabla 3, cerca del 24.07%
no tuvieron un curso de especializacion. Aproxima-
damente el 22.22% tuvo un curso de especializa-
cion. Alrededor de 27.78% ha llevado 2 cursos de
especializacién, en torno al 11.11% tuvieron 3 cur-

Alrededor de 21.43% ha llevado 2 seminarios o con-
gresos, en torno al 1.79% tuvo 3 seminarios o con-
gresos. Finalmente; mas o menos el 14.29% tuvo 4
seminarios o congresos.

Tabla 4. Cantidad de seminarios o congresos

so de especializacién. Finalmente; mas o menos el Seminarios o congresos Porcentaje valido
14.81% tuvo 4 cursos de especializacion.
o P 0 16 28.6
. s 1 19 33.9
Tabla 3. Cantidad de cursos de especializacion
2 12 214
Cursos de Especializacion Porcentaje valido 3 1 18
0 13 24.1 4 8 14.3
! 12 22:2 Total 56 100.0
2 15 27.8 - )
Fuente: Elaboracion propia
3 6 1.1
4 8 14.8
Total 54 1000 Cantidad de cursos de informatica

Fuente: Elaboracion propia

Cantidad de seminarios o congresos

Se puede observar en la tabla 4, cerca del 28.57%
no ha llevado seminarios o congresos. Aproxima-
damente el 33.93% tiene un seminario o congreso.
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Se puede apreciar en la tabla 5, cerca del 5.08%
no ha llevado algun curso de informatica. Aproxi-
madamente el 33.90% tuvo un curso de informa-
tica. Alrededor del 32.20% ha llevado 2 cursos de
informatica, en torno al 13.56% tiene 3 cursos de
informatica. Finalmente; mas o menos el 15.25%
tuvo 4 cursos de informatica.
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Tabla 5. Cantidad de cursos de informatica Tabla 6. Cantidad de Diplomados
Cursos de informatica Porcentaje valido Diplomados Porcentaje valido
0 3 5.1 0 25 45.5
1 20 33.9 1 15 27.3
2 19 32.2 2 10 18.2
3 8 13.6 3 2 3.6
4 9 15.3 4 3 5.5
Total 59 100.0 Total 55 100.0
Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia
Cantidad de diplomados Cruce de variables
Se observa en la tabla 6, cerca del 45.45% no ha La tabla 7 muestra el cruce de los indicadores del
llevado algun diplomado. Aproximadamente el capital humano con los indicadores de la variable
27.27% tiene un diplomado. Alrededor de 18.18% empleabilidad y sefiala si existe relacion entre
ha llevado 2 diplomados, en torno al 3.64% tuvo ellos.
3 diplomados. Finalmente; mas o menos el 5.45%
tuvo 4 diplomados.
Tabla 7. Cruce de variables
Variables | Relacion Indicador Salario Tiempoeqrer:lptl:::seguir Aumento Salarial Ascenso Laboral
Existe una diferencia sig-
. nificativa entre la media
Diploma del salario del grupo de
L. ) . n/a n/a n/a
Académico bachilleres y la media
del salario del grupo de
titulados.
No existe correlacion No existe correlacion entre| No existe correlacion No existe correlacion

h . o . entre el nimero de
entre el niumero de capa-| el nUmero de capacitacio- | entre el nimero de

Cursos de o - . . capacitaciones en
o citaciones en cursos de | nes en cursos de informa- | aumentos salariales : i
Informatica ) o . . - . . cursos de informatica
informatica y el salario | tica y el tiempo promedio |y el nimero de cur- .
bruto percibido en conseguir empleo sos de informatica y numero de ascensos
Grado ) " | laborales recibidos
Académico . ” . L No existe correlacion . ”
- No existe correlacion Existe correlacion entre el h Existe correlacion entre
y tipos de . A L entre el niUmero , )
S entre el nimero de ndmero de capacitaciones . el nimero de capacita-
preparacion | _. o . ) - de capacitaciones . .
P Diplomados capacitaciones en diplo- | en diplomados y el tiempo ) ciones en diplomados y
académica y . ) en diplomados y el .
s mados y el salario bruto | en promedio que se tarda . el nimero de ascensos
su relacion ercibido en conseguir un empleo aumento salarial laborales recibidos
con la P 9 P recibido
empleabiliad Existe correlacion No existe correlacion
del egresado] Existe correlacion entre | Existe correlacién entre el . entre el nimero de
. , . A o entre el nUumero de o
Nombre: Seminari el numero de capacita- | nUmero de capacitaciones o capacitaciones en
eminarios . L - capacitaciones en L
Capital ciones en seminarios 0 | en seminarios o congresos| o seminarios o congresos
o Congresos ) . ; seminarios o congre- .
humano y congresos y el salario |y el tiempo promedio en sos y el salario bruto y el niumero de veces
Empleabi- bruto percibido. conseguir un empleo. percibido. que se ha recibido un
lidad ascenso laboral.
. s Existe correlacion Existe correlacion entre
. » No existe correlacion entre| . . .
Existe correlacion entre entre el nUmero de | el niUmero de capaci-

el nimero de capacitacio-
nes en especializaciones
y el tiempo que tarda en

Cursos de Es- | el nimero de especiali-
pecializaciéon | zacion y el salario bruto

capacitaciones en taciones en especiali-
especializaciones y | zaciones y el nimero

percibido. ) el nimero de aumen-| de ascensos laborales
conseguir un empleo. ; S
to salarial recibidos
_ No existe correlacion ) ”
Experiencia ) ” : No existe correlacion
Existe correlacion entre entre el tiempo de :
laboral y su ) L s entre el tiempo de
e . el tiempo de experiencia experiencia laboral o
relacion con | Experiencia . . experiencia laboral rela-
laboral relacionada a n/a relacionada a la . .
la emplea- |laboral 9 . L . cionada a la profesion vy
. la profesiéon y el salario profesion y el nimero .
bilidad del L el nimero de ascensos
bruto percibido. de veces de aumento e
egresado A ) laborales recibidos
promedio salarial
) . No existe correlacion . ”
. " No existe correlacion entre| . No existe correlacion
Existe correlacion entre . : entre el niumero de h
el numero de trabajos entre el numero de

el nimero de trabajos
Carrera laboral| relacionadas a la pro-
fesion y el salario bruto
percibido.

. .. | trabajos relacionadas . .
relacionada a la profesion . trabajos relacionadas a
a la profesién y el

el tiempo promedioenel| . la profesién y el nimero|
Y po P numero de veces de P y

que se ha conseguido un . de ascensos laborales
aumento promedio o
empleo recibidos

salarial
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. L. . . Tiempo en conseguir .
Variables | Relacién Indicador Salario P empleo 9 Aumento Salarial Ascenso Laboral
Existe una dife- ’ . .
L Existe una diferencia
Existe una diferencia sig- | o 0@ significativa significativa entre la
No existe una diferencia nificativa entre el tiem g entre el numero de m%dia del nimero de
significativa entre el sala- promedio en conse ui? veces promedio de ascensos laborales
Variables Sexo rio bruto medio del sexo empleo por el sexogmas aumento salarial por recibidos por del sexo
socio demo- masculino y el salario cuIi’;o Z| tiempo prome- el sexo masculino y masculinop la media
graficas y su bruto medio del sexo : y : el nimero de veces ) y
>3 femenino dio en conseguir empleo promedio de aumen- del ndmero de ascen-
relacion con ’ por el sexo femenino. to salarial por el sexol %5 laborales recibidos
Ig gmplea- . rial p del sexo femenino.
bilidad del emenino
egresado . . No existe correlacion . »
. L No existe correlacion entre| .| Existe correlacion entre
Existe correlacion entre . entre la edad y el nu- :
) la edad y el tiempo prome- la edad y nimero de
Edad la edad y el salario bruto dio que tard en conseguir| " C de veces que veces que ha recibido
rcibi ibié un au
ercibido N g recibié un aumento q
un empleo salarial un ascenso laboral

Fuente: Elaboracion propia

4. DISCUSION

Segun los resultados antes mostrados se lleva a
cabo la contrastracion de los mismos, a saber:

El rango académico obtenido al egresar no ha in-
fluido sobre el salario, no obstante, el titulo profe-
sional si influye en el salario. Esto guarda relacion
con los hallazgos realizados con el trabajo de in-
vestigacion Rios (2015) sefiala que solo el 2.2% de
los egresados en Administracion lo precisan como
requisito principal de acceso laboral después del
primer trabajo, mientras que el 0.0% lo requiere
como requisito principal de acceso siendo su primer
trabajo al que postulen. Con respecto al diplomado,
éste no ha influido para obtener un mayor salario,
sin embargo, si influye para conseguir ascensos en
la carrera profesional.

Por otra parte, los seminarios, congresos 0 cursos
de especializacion tienen un impacto directamen-
te proporcional sobre el salario y los cursos de
especializacién tienen una relacion positiva sobre
el numero de ascensos laborales. Es relevante
mencionar que los cursos de informatica son he-
rramientas buscadas por los egresados pero estas
no influyen estadisticamente en la empleabilidad,
como también lo concluye el mencionado trabajo
de investigacion, esto se ve respaldado por los re-
sultados obtenidos de Rios (2015) senala que las
habilidades y competencias técnicas adquiridas
son requisito principal de acceso laboral para el pri-
mer trabajo con 5.9% y para después del primer
trabajo con 8.1% siendo las valoraciones mas altas
dentro de los requisitos para inserciéon laboral en
dicho estudio.

Se infiere que a mayor experiencia laboral, existe
un mayor salario, lo mismo que si se ha desempe-
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Aado en trabajos relacionados con lo estudiado.
Aunque estos factores no repercuten sobre el nu-
mero de ascensos laborales, estas premisas en-
cuentran relacionadas con los hallazgos encontra-
dos en lainvestigacion de Rios (2015) que muestra
que el grueso de los egresados en la carrera pro-
fesional de Administracién el 6.1% perciben entre
S/.2001-3000, un 2.6% entre S/.3001-5000 y un
0.9% entre S/.5001 a mas de ingresos econémicos
mensuales. Asimismo, Tito, P., Pereda, F., Vilcaba-
na, P. (2008) sefialan que a mayor edad y afos
de egresado son determinantes para llevar a cabo
funciones importantes en la especialidad. Por otra
parte, el tiempo en que un profesional se demora
en conseguir un empleo no se ve estadisticamente
influenciado por la variable capital humana, esto
es, formacion y experiencia laboral. Esto, condice
con los hallazgos de Rios (2015) que sefala que
la demora en acceso al trabajo para un egresado
de la carrera profesional de Administracién es de
tres meses, sea su primer trabajo o después del
primer trabajo.

Por otro lado, se tiene como hallazgo de esta inves-
tigacion que aquellos que tienen un mayor numero
de diplomados, seminarios o congresos se demoran
mas en conseguir un trabajo. Esto podria deberse a
que el periodo que transcurre entre trabajo y trabajo
puede ser empleado para capacitarse. Esto, se ex-
plicaria porque los egresados manifestaron que el
tiempo para encontrar un nuevo trabajo es mayor.
Aunque no existe una diferencia estadisticamente
significativa entre el salario recibido por los varones
y por las mujeres. Por un lado, los varones reciben
mas aumentos salariales y tienen un mayor nume-
ro de ascensos laborales mientras que las mujeres
se demoran menos tiempo en conseguir un trabajo.
Estas inferencias pueden ser respaldadas por los
resultados y conclusiones propias de la investiga-
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cion de Rios. (2015) quien sefiala que en relacién
al género, el posicionamiento y expectativas los
egresados de la carrera profesionales analizadas
muestran una incorporacion diferenciada en el mer-
cado laboral.

De la investigacion realizada estadisticamente se
ha comprobado que existe una relacion entre ma-
yor edad y un salario mas alto y entre mayor edad
y un mayor numero de ascensos. Sin embargo, la
edad no repercute en el tiempo en conseguir un tra-
bajo, ni positiva ni negativamente.

Finalmente, comparado con los antecedentes, se
corrobora que la mayoria de los egresados estan
laborando y con el trascurrir del tiempo, a medida
que van capacitandose y acumulando experiencia
obtienen mayores y diversos beneficios laborales.

5. CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion a los egresados
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
nos conllevan a senalar que:

Los indicadores de la variable independiente: capi-
tal humano, tuvo diversos efectos sobre los indica-
dores de la empleabilidad.

- La formacién académica influye sobre el salario,
el ascenso laboral, el tiempo en conseguir un
empleo y la obtencion de un aumento salarial.

- El tiempo de experiencia laboral especifica
acumulada influye sobre los ingresos mas no en
otros indicadores de la variable empleabilidad.

6. RECOMENDACIONES

Se recomienda obtener el titulo profesional a los
meses de culminada la carrera esto contribuira a
la empleabilidad segun lo demostrado, ya sea via
tesis 0 examen de suficiencia, lo cual estara sujeto
a la normativa universitaria vigente.

Asimismo, se recomienda tomar diplomados, se-
minarios o cursos cortos de forma voluntaria que
demostraran el interés por parte del egresado de
ascender laboralmente ante su empleador.

En tanto las capacitaciones informaticas la Univer-
sidad debe brindar cursos de software empresarial
y ensefar lenguajes de programacion para la crea-
cion de aplicativos orientados a los negocios, asi
como efectuar convenios estratégicos para la cer-
tificacion internacional del idioma y especialidades

Luis Cusa

en las ramas de la carrera profesional. En especifi-
co, la implementacioén de diplomados sobre Gestién
de proyectos y Contrataciones con el Estado, por
ser los diplomados mas requeridos por diversas en-
tidades. Esto permitira futuros ascensos laborales y
consiguientemente ascensos salariales como lo ha
demostrado la presente investigacion.

Se recomienda también que el egresado inicie a
laborar por lo menos un afio antes de su egreso
de manera que contara con experiencia base en
el rubro que haya elegido. Es importante sefalar
que el egresado debe decidir con cierta anticipa-
cion no menor a 03 meses, al momento de bus-
car una oportunidad laboral o reinsertarse labo-
ralmente, porque se ve sujeto a la competencia
permanente.

La universidad debe establecer nuevos canales de
comunicacién con los egresados que permitan de
forma permanente y eficaz conocer sobre su situa-
cion laboral.
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