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Una mirada a la empleabilidad juvenil desde las brechas 
de experiencia, la práctica real y lo que hoy dicen 
las empresas sobre el talento joven.

lo que se busca 
en los egresados



“El aprendizaje basado en el trabajo
mejora la transición de la escuela

al empleo porque ofrece a los jóvenes
experiencia real y les ayuda a adquirir

las habilidades que las empresas valoran.”

En el país, prácticamente 
cada generación de egresa-
dos se enfrenta a la misma 
pregunta: ¿por qué tardo en 

conseguir una oportunidad laboral 
si ya tengo un título?

La respuesta es multifactorial, 
pero hay un punto determinante: 
el mercado laboral ya no paga por 
saber, contrata y retribuye por 
“saber hacer”.

Esa transición no ocurre sólo en 
México; forma parte de un ajuste 
global en la forma en que se valora 
el talento. Hoy, las organizaciones 
buscan jóvenes capaces de con-
vertir el aprendizaje en ejecución, 
de pasar de la teoría a la acción 
y de resolver problemas reales 
con criterio y autoconsciencia. En 
suma, el valor no reside en la acu-
mulación de conocimientos, sino 
en la habilidad para aplicarlo en 
entornos que exigen creatividad, 
adaptabilidad e, incluso,  dominio 
de sus recursos emocionales.

El ‘título profesional’ no 
alcanza: la nueva ecuación 
de empleabilidad en México

OECD Skills Outlook, 2025

El desafío es que, en México, la 
oferta educativa y laboral avanza 
con menos agilidad que la exigen-
cia del mercado. Aunque miles de 
jóvenes inician estudios superio-
res cada año, sólo entre 24 y 27 % 
logra concluir una licenciatura; de 
cada cien estudiantes que co-
mienzan la primaria, únicamente 
26 alcanzan un título profesional. 

Esa ruptura no desaparece al 
egresar: sólo cambia de forma.

Esa misma falta de continuidad 
aparece al momento de buscar 
empleo. Un recién egresado sin 
experiencia puede tardar entre 
seis y doce meses en incorpo-
rarse al trabajo formal, según el 
Observatorio Laboral de la Secre-
taría del Trabajo y Previsión Social. 
Al mismo tiempo, siete de cada 
diez empresas declaran dificul-
tades para cubrir vacantes por 
falta de habilidades adecuadas, 
de acuerdo con estimaciones de 
ManpowerGroup México.

La brecha entre lo que se estu-
dia, lo que demanda el mercado y 
aquello que los jóvenes demues-
tran ‘saber hacer’ se repite en 
cada tramo del recorrido, desde la 
formación hasta la primera con-
tratación.

El resultado parece un círculo que 
no se cierra:  jóvenes con títu-
lo que no encuentran trabajo y 
empresas con vacantes que no 
logran llenar. Y mientras, la dis-
tancia entre lo que se enseña en 
el aula y lo que pide el mercado 
retrasa trayectorias profesionales 
y también impacta la productivi-
dad del país. 

Parece un ‘callejón sin salida’, pero 
en realidad sí existe una alternativa:  
el cambio radica en la capacidad 
del ecosistema educativo para vin-
cularse con la realidad del trabajo, 
comprender lo que las empresas 
requieren y anticipar las compe-
tencias técnicas y humanas que 
hoy demanda el mercado laboral.

Esa conexión es la apuesta de 
Tecmilenio. La institución decidió 
cerrar la brecha desde el origen 
con una estrategia que combina 
modularidad, personalización y 
práctica empresarial.

Bajo este enfoque surge MAPS 
(Modular, Apilable y Personaliza-
ble), un modelo cuya naturaleza 
integra FIT (Formación Integrada al
Trabajo) como parte esencial del 
aprendizaje aplicado: formación 
que ocurre donde realmente se 
genera valor, dentro de las organi-
zaciones.

Los estudiantes, bajo este mo-
delo, no esperan a egresar para 
aplicar lo que saben. Participan en 
proyectos reales, con resultados 
medibles, dentro de empresas que 
evalúan su desempeño en con-
textos profesionales. El modelo 
reconfigura las rutas de enfoque 
hacia modelos pertinentemente 
co-creados con las propias orga-
nizaciones.

Este paper, una iniciativa cola-
borativa de Tecmilenio y la Aso-
ciación Mexicana en Dirección de 
Recursos Humanos (AMEDIRH), 
ofrece una lectura actualizada so-
bre la conexión entre formación y 
empleo, y las soluciones que pue-
den acercarlas desde la práctica.

El análisis reúne información de 
fuentes nacionales e internacio-
nales, además de testimonios de 
empresas, especialistas y egresa-
dos, con el propósito de mostrar 
cómo evoluciona la formación del 
talento joven, cómo han cambiado 
los requerimientos del mercado 
laboral y de qué manera propues-
tas como la de Tecmilenio abren 
nuevas rutas para conectar el 
aprendizaje con el trabajo real.

¿Qué hace posible que un joven
no sólo acceda a un empleo, 
sino que muestre lo que sabe hacer 
y genere valor desde el inicio 
de su trayectoria profesional?

Ivonne Vargas Hernández
Autora, speaker y analista especializada 

en talento, bienestar laboral y futuro del trabajo.

La invitación es a leer este documento 
con una pregunta en mente:

Un recién egresado 
-sin experiencia- tarda 
entre 6 y 12 meses en 

conseguir una 
oportunidad laboral.
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Cuando aprender ‘no alcanza’ para una primera oportunidad laboralCapítulo 1 0302

No basta con concluir los estudios 
o contar con un título. Lo decisivo es 
que ese trayecto forme a los jóvenes 

para demostrar lo que saben hacer 
desde su primera experiencia laboral.

Esta idea, compartida por 
Mauricio Reynoso —director 
general de la Asociación 
Mexicana en Dirección de 

Recursos Humanos (AMEDIRH)— 
durante la conversación que sos-
tuvimos para este reporte colabo-
rativo, marca el punto de partida 
de una reflexión más amplia.

No la presenta como crítica, sino 
como una lectura cuidadosa de lo 
que observa de manera cotidia-
na: “jóvenes con disposición para 
incorporarse al mercado laboral 
que, en muchos casos, no desa-
rrollan las habilidades necesarias 
para transformar lo aprendido en 
acciones que generen valor desde 
el inicio de su trayectoria profe-
sional”.

Reynoso, con más de tres déca-
das de experiencia en la evolución 
del mercado laboral y en el acom-
pañamiento del desarrollo del 
talento en México, explica que las 
organizaciones no evalúan única-
mente el conocimiento técnico.

“Buscan ética e integridad como 
base; además, consideran el pen-
samiento estratégico, la adapta-
bilidad y el criterio aplicado en la 
toma de decisiones”, comenta el 
directivo.

El director de AMEDIRH subraya 
que los empleadores valoran no 
sólo lo que se aprende en el aula, 
sino la habilidad para aplicarlo en 
situaciones reales, resolver pro-
blemas y aportar valor desde los 
primeros pasos de la vida profe-
sional.

También señala un cambio re-
levante:  muchos de los jóvenes 
que ingresan a una organización 
no buscan empleo en el “sentido 
tradicional”. Evalúan el propósito, 
la cultura, la claridad en las expec-
tativas y el estilo de liderazgo. De-
terminan si ese entorno coincide 
con lo que desean construir.

Ese comportamiento revela algo 
más profundo: antes de decidir 
quedarse, los jóvenes necesitan 
comprender cómo funcionan las 
dinámicas laborales y qué esperan 
de ellas. Por eso crece la urgencia 
de ofrecer experiencias formati-
vas que acerquen a los estudian-
tes a entornos laborales antes de 
egresar.

El director de AMEDIRH expone la 
importancia de modelos flexi-
bles que integren experiencias 
auténticas de trabajo durante la 
formación. “Cuando estos esque-
mas funcionan bien, cada actor 
obtiene beneficios: el estudiante 
desarrolla criterio y experiencia; la 
empresa recibe soluciones fres-
cas; y la institución educativa se 
acerca a la vida laboral”.

Los jóvenes —insiste— necesitan 
vivir el escenario laboral mientras 
estudian, no como un ejercicio 
simulado, sino como parte natural 
de su proceso formativo.

Su análisis visibiliza una frontera 
crucial: el punto donde estudiar 
y trabajar se encuentran, ese es-
pacio determinante en el que un 
joven intenta convertir la forma-
ción en una oportunidad concreta 
para iniciar su trayectoria.

Los jóvenes necesitan 
vivir el escenario laboral 
mientras estudian.
mauricio reynoso
Director General de AMEDIRH
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0504 Capítulo 1

¿Los jóvenes 
viven el fenómeno 

No se trata de un problema 
local ni de una crisis pa-
sajera. El scarring effect1, 
documentado por la Or-

ganización para la Cooperación y 
el Desarrollo Económicos (OCDE) 
y la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT), describe la marca a 
largo plazo que deja el desempleo 
temprano: menores salarios, me-
nos oportunidades y trayectorias 
profesionales que avanzan con 
desventaja.

La OCDE advierte que, debido a 
su menor experiencia y a su alta 
presencia en empleos temporales 
o informales, los jóvenes son los 

primeros en perder estabilidad 
cuando el mercado se desacelera. 
Por ello subraya la urgencia de que 
la educación genere rutas efecti-
vas hacia la empleabilidad real.

América Latina carga con una pa-
radoja laboral más profunda que el 
desempleo: la informalidad. Según 
estimaciones de la OIT, en 2024 
la tasa de desocupación juvenil 
(15 a 24 años) fue de 13.8 %, casi 
el triple que la de los adultos. En 
2025, tuvo una ligera disminución 
presentándose en 12.4%. 
Pero hay otro desafío: seis de cada 
diez jóvenes que sí trabajan lo ha-
cen en condiciones informales.²

Para dimensionar la magnitud del 
fenómeno, los datos más recien-
tes de la Encuesta Nacional de 
Ocupación y Empleo (ENOE) del 
INEGI, correspondientes al primer 
trimestre de 2025, trazan un es-
cenario desafiante para la pobla-
ción de 15 a 29 años en México.
La tasa de desocupación juvenil 
alcanza 4.8%, casi el doble de la 
tasa general del país, que se sitúa 
en 2.5%.

No obstante, como sucede en la 
región, la preocupación central no 
radica en el número de jóvenes 
que buscan empleo, sino en la ca-
lidad de las condiciones laborales 
a las que acceden.

La tasa de informalidad laboral 
juvenil en México alcanza un 
58.8%, significativamente por 
encima del 54.3% de la población 
general ocupada.3

Casi seis de cada diez 
jóvenes que trabajan 
en México lo hacen sin 
un contrato formal, 
sin acceso a seguridad 
social y sin prestaciones.

Esto significa que casi seis de 
cada diez jóvenes que trabajan en 
México lo hacen sin un contrato 
formal, sin acceso a seguridad 
social y sin prestaciones.

Este escenario no es un contra-
tiempo menor; deja una cicatriz 
profesional.

scarring 
effect?

empleo para jóvenes en américa latina
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Fuente: Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), Corporación Andina de Fomento (CAF), Comisión Económica 
para América Latina y el Caribe (CEPAL). (2017). Perspectivas económicas de América Latina 2017: Juventud, competencias y emprendimiento.

scarring effect:
la marca a largo plazo que deja 
el desempleo temprano: menores 
salarios, menos oportunidades 
y trayectorias profesionales 
que avanzan con desventaja. 

Cuando aprender ‘no alcanza’ para una primera oportunidad laboral
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scarring effect:
la marca a largo plazo que deja 
el desempleo temprano: menores 
salarios, menos oportunidades 
y trayectorias profesionales 
que avanzan con desventaja. 
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1.1 Por qué los jóvenes 
necesitan una nueva 
ruta formativa

Estas brechas explican por qué los egresados 
en México necesitan una nueva forma de aprender 

y construir su trayectoria profesional:

El problema no es la falta de 
trabajo, sino la escasez de 
empleos que permitan el 
desarrollo profesional. El 

mercado mexicano genera pues-
tos sin rutas claras de crecimiento 
laboral y, para millones de jóvenes, 
la informalidad ya no funciona 
como transición, sino como punto 
de partida.

La Generación Z (Centen-
nials), nacida entre 1996 y 
2010, ha cambiado las reglas 
del juego. Su idea de éxito y 

de una experiencia laboral valiosa 
no depende solo del salario, sino 
también de la posibilidad de equi-
librar vida, propósito y bienestar.

De acuerdo con el análisis Factor 
Wellbeing 2025, elaborado por el 
Instituto del Propósito y Bienestar 
Integral (IPBI) de Tecmilenio, los 
jóvenes reportan los niveles más 
bajos de satisfacción en su entor-
no laboral.

Su preferencia por opciones flexi-
bles, que impulsen su bienestar 
y se alineen con su propósito de 
vida, contrasta con culturas cor-
porativas que mantienen dinámi-
cas aún rígidas.

oportunidad

COMPETENCIAS

EXPECTATIVAS
Los datos de este informe refuer-
zan esa lectura. Aunque las dife-
rencias entre generaciones no son 
drásticas, los grupos más jóvenes 
evalúan con mayor exigencia as-
pectos clave del entorno laboral, 
como la igualdad de oportunida-
des o la atención a necesidades 
específicas, incluidas prácticas 
de salario emocional (Chiavenato, 
2017).

Este concepto alude a los benefi-
cios no monetarios —flexibilidad, 
desarrollo profesional, autonomía 
y reconocimiento— que fortalecen 
la satisfacción y el bienestar den-
tro de una organización, y que los 
jóvenes consideran parte esencial 
de su compensación.4

Boomers y generación X registran 
valoraciones ligeramente más al-
tas en igualdad de oportunidades, 
atención a necesidades, bienestar, 
flexibilidad y prácticas de salario 
emocional; en cambio, millennials 
y centennials muestran evaluacio-
nes más bajas.

Esto no significa que los jóvenes 
valoren menos estos temas, sino 
que los consideran más impor-
tantes y los evalúan con mayor 
exigencia, por lo que perciben 
una brecha más clara entre lo 
que esperan  y lo que encuentran 
actualmente las empresas. 

En línea con los hallazgos de Fac-
tor Wellbeing (2025), estas me-
jores prácticas en bienestar -por 
ejemplo-  aún no se observan de 
forma generalizada en las organi-
zaciones. La siguiente gráfica 
lo evidencia:

La distancia entre lo que en-
seña la universidad y lo que 
necesita la empresa conti-
nua siendo significativa.

El 75 % de las compañías en el 
país declara tener dificultades 
para encontrar el talento que 
requiere (IMCO). Mientras tanto, 
las carreras con mayor matrícula 

siguen siendo Administración y 
Derecho, lejos de los perfiles de 
Ciencia, Tecnología, Ingeniería y 
Matemáticas (STEM, por sus siglas 
en inglés) más demandados.

A esto se suma la cultura de la 
‘titulitis’: aún se valora más la uni-
versidad de procedencia que las 
habilidades demostrables. Como 
advierte Alberto Chaia, socio 
senior en McKinsey & Company: 
el mercado sigue reconociendo 
mucho más de qué universidad 
vienes y qué grado obtuviste, 
que el nivel de personalización o 
de competencias prácticas que 
lograste desarrollar.

Ante este panorama, el reto no es 
solo incrementar la capacitación 
después de entrar al mercado, 
sino generar formación basada en 
competencias que abra camino 
a oportunidades de desarrollo 
profesional, en lugar de conducir 
únicamente a empleos inmediatos 
y precarios.

*Comparación de percepciones sobre oportunidades, inclusión y trato entre Boomers, Gen X, Millennials y Centennials. 
Factor Wellbeing (2025). Instituto del Propósito y Bienestar Integral, Tecmilenio.
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la paradoja 
laboral juvenil
El efecto conjunto de las brechas de oportunidades, habilidades 
y expectativas revela una paradoja de fondo: México forma talento, 
las empresas buscan jóvenes, pero la transición entre estudiar y trabajar 
sigue marcada por obstáculos que impiden una inserción plena. 
Esa ‘tensión’ se refleja con nitidez en el siguiente recuadro:

Fuente: Elaboración propia con datos de ManpowerGroup & Junior Achievement Americas (2022); 
ENOE–INEGI (2025); OIT (2024); IMCO.
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La formación académica 
debe ir más allá de lo técnico.
La inteligencia emocional, 
la flexibilidad y la gestión 
de la frustración son claves 
para consolidar una carrera 
y adaptarse a entornos 
que cambian constantemente.
ENRIQUE FERNÁNDEZ
Director General de Talento y Cultura de BBVA México

Esta visión resume un consenso: 
las hard skills5—los conocimientos 
técnicos y competencias espe-
cíficas que pueden enseñarse, 
medirse y evaluarse, y que suelen 
asociarse a funciones concretas 
del trabajo—pueden adquirirse  
con relativa rapidez.

En cambio, las human skills6—
competencias socioemocionales, 
conductuales y cognitivas que 
influyen en la forma en que las 
personas trabajan — marcan la 
diferencia entre un joven que se 
adapta y uno que se queda atrás.

“En nuestros estudios observamos 
una brecha clara  relacionada con 
la empleabilidad y la adopción de 
habilidades blandas como comu-
nicación efectiva, pensamiento 
crítico, adaptabilidad y trabajo 
colaborativo, las cuales siguen 
siendo el principal punto débil

1.2 talento no falta, 
pero hay que prepararlo 
para la realidad

El reto no es encontrar jóvenes 
para un puesto, sino en que 
lleguen listos para adaptarse, 
aprender y colaborar.
ALBERTO ALESSI
Director General ManpowerGroup México y Latam

La brecha de habilidades ya 
no se mide sólo en estadís-
ticas, se vive todos los días 
en los procesos de selec-

ción y desarrollo de talento. Las 
organizaciones en el país enfren-
tan una paradoja: hay jóvenes 
con títulos, pero pocos con las 
competencias que el trabajo real 
demanda.

En un mercado dominado por la 
digitalización, los reclutadores 
buscan perfiles que dominen las 
hard skills —ciencia de datos, ci-
berseguridad, inteligencia artifi-
cial—, pero que también entiendan 
el valor de las human skills: cola-

boración, pensamiento crítico y 
resiliencia.

El análisis del Instituto Mexicano 
para la Competitividad (IMCO) 
arroja, a través de diversos repor-
tes, una interpretación sobre esta 
escasez de talento: se forma a 
jóvenes para los trabajos equivo-
cados.

Hay un desajuste entre la 
oferta y la demanda. Una eviden-
cia sencilla pero contundente 
sobre ello es que las carreras con 
mayor demanda en México conti-
núan siendo Derecho y Adminis-
tración, los sectores con mayor 

crecimiento y mejores salarios 
(como los relacionados con tec-
nología y ciencias) no encuentran 
suficientes egresados.

Pero la cuestión de que el 75% de 
las empresas refieren dificultades 
para contratar es multifactorial. 
Los CEOs consultados para la ela-
boración de este paper coinciden 
en que la mayor brecha no está en 
lo técnico, sino en lo humano.

Como explica Enrique Fernández, 
Director General de Talento y Cul-
tura de BBVA México:

La verdadera ventaja radica 
en la capacidad de conectar con 
otros, aprender en movimiento y 
construir relaciones sostenibles 
dentro de las organizaciones.

de muchos jóvenes, pues las em-
presas afirman que  estas capaci-
dades pesan incluso más que los 
conocimientos técnicos iniciales”, 
explica Tania Arita, directora de 
Reclutamiento en ManpowerGroup.

En la condición actual de mercado, 
con un alto nivel de competencia, 
el dominio técnico sólo es el punto 
de partida; la verdadera ventaja 
radica en la capacidad de conectar 
con otros, aprender en movimiento 
y construir relaciones sostenibles 
dentro de las organizaciones.
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Fuente: World Economic Forum. (2025). The Future of Jobs Report 2025.

El Foro Económico Mundial 
(WEF, por sus siglas en 
inglés) anticipa que el 39 % 
de las habilidades actuales 

cambiarán hacia 2030, impulsadas 
por la inteligencia artificial, la au-
tomatización y la transición verde.

El 39 % de las habilidades 
actuales cambiarán 

hacia 2030.
The Future of Jobs Report 2025, 

World Economic Forum.

En un entorno laboral donde la 
tecnología redefine los roles, las 
empresas demandan talento 
capaz de combinar competencias 
digitales con habilidades huma-
nas: pensamiento crítico, liderazgo 
y adaptabilidad.
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Modelo de empleabilidad Tecmilenio 15Capítulo 214

El futuro del trabajo no girará 
en torno a los títulos universitarios, 

sino a las habilidades 
para desempeñar un empleo.

JEFF MAGGIONCALDA
CEO Coursera La paradoja descrita en el 

Capítulo 1 —jóvenes con 
formación, empresas que 
los buscan y una transición 

al primer empleo que depende de 
demostrar competencias— exige 
una respuesta distinta.

Este capítulo explora esa alter-
nativa: un modelo educativo que 
vincula la formación con el trabajo 
desde el origen.

A través de aprendizaje modular, 
competencias demostrables y 
experiencias profesionales inte-
gradas, el modelo MAPS muestra 
cómo una formación orientada a 
la práctica puede transformar la 
empleabilidad desde el punto de 
partida.

En un mercado que no necesa-
riamente paga por saber, sino por 
saber hacer, éste es el lugar donde 
la educación comienza a cerrar la 
distancia entre aprender y ejercer.



Modelo de empleabilidad Tecmilenio 15Capítulo 214

El futuro del trabajo no girará 
en torno a los títulos universitarios, 

sino a las habilidades 
para desempeñar un empleo.

JEFF MAGGIONCALDA
CEO Coursera La paradoja descrita en el 

Capítulo 1 —jóvenes con 
formación, empresas que 
los buscan y una transición 

al primer empleo que depende de 
demostrar competencias— exige 
una respuesta distinta.

Este capítulo explora esa alter-
nativa: un modelo educativo que 
vincula la formación con el trabajo 
desde el origen.

A través de aprendizaje modular, 
competencias demostrables y 
experiencias profesionales inte-
gradas, el modelo MAPS muestra 
cómo una formación orientada a 
la práctica puede transformar la 
empleabilidad desde el punto de 
partida.

En un mercado que no necesa-
riamente paga por saber, sino por 
saber hacer, éste es el lugar donde 
la educación comienza a cerrar la 
distancia entre aprender y ejercer.



1716 Capítulo 2

2.1 La universidad promete 
un futuro. El mercado laboral 
‘exige’ evidencias

Este escenario no es exclu-
sivo de México; es global. 
Miles de jóvenes egresan 
con un título bajo el brazo, 

pero enfrentan meses para ac-
ceder a una oportunidad que sea 
coherente con lo que estudiaron 
y con lo que realmente deman-
da el mercado. El desempleo y el 
subempleo juvenil conviven con la 
voz de empresas que se-
ñalan una “falta de talento” 
o la escasez de personas 
con las habilidades ade-
cuadas.

Lo venimos diciendo: el 
mercado laboral quiere 
alguien que no necesaria-
mente tenga un título, sino 
evidencia concreta de que 
puede resolver problemas 
reales.

Ese desajuste tiene un costo cre-
ciente. La OCDE ha documentado 
que los trabajadores con habilida-
des desalineadas pueden ganar 
entre 10 % y 30 % menos7 y que 
esta brecha reduce la productivi-
dad empresarial entre 6 % y 10 %.8 
McKinsey añade otra dimensión: 
cuando los candidatos no cuentan 
con las competencias requeridas, 
el tiempo para cubrir una vacan-
te se extiende en más de cuarenta 
días respecto de un proceso habi-
tual de contratación.9

El mercado laboral 
quiere alguien que no 

necesariamente tenga 
un título impecable, 

sino evidencia concreta 
de que puede resolver 

problemas reales.

La brecha entre formación y em-
pleabilidad aparece en diversos 
países, y cada uno ha ‘ensayado’ 
soluciones distintas para cerrarla.
En Norteamérica, los modelos Co-
op10 —esquemas académicos que 
alternan periodos de estudio con 
experiencia remunerada y super-
visada vinculada al área de forma-
ción— crearon rutas más directas 

hacia el mundo profesional; en Eu-
ropa, la Formación Dual articula la 
teoría con contratos de práctica 
regulados; y en Asia-Pacífico se 
desarrollaron credenciales apila-
bles para actualizar habilidades 
con mayor rapidez.

No son modelos formativos idén-
ticos, pero coinciden en una mis-
ma idea: acercar la educación a 
problemas reales e integrar la ex-
periencia profesional como parte 
del currículo, no como un añadido 
opcional.

Es justo en ese punto, con este tipo 
de modelos,  donde empieza a de-
finirse una nueva manera de articu-
lar la educación: una que conecta el 
aprendizaje con la práctica y con-
vierte la experiencia profesional en 
un componente estructural de la 
trayectoria académica. Aunque las 
rutas varían según el país, la lógica 
que las articula es la misma: reducir 

la distancia entre aprender y 
generar valor desde la pri-
mera contratación.

Tras revisar cómo otros paí-
ses crearon modelos para 
acercar la educación a la 
práctica, México también 
enfrenta este desafío, aun-
que desde una realidad dis-
tinta. La concentración del 
empleo juvenil en sectores 
como comercio (19.4 %), 
servicios profesionales y fi-

nancieros (16.0 %) e industria ma-
nufacturera (15.9 %) configura un 
mapa laboral propio, con dinámi-
cas que influyen en la forma en que 
los jóvenes acceden a su primera 
oportunidad.11

A ello se suma un rasgo ya seña-
lado en el capítulo anterior: para 
muchos empleadores en México, el 
título universitario continúa siendo 
la credencial más reconocida, in-
cluso por encima de certificacio-
nes intermedias o evidencias par-
ciales de habilidad.

Esta preferencia influye en la ma-
nera en que los jóvenes configuran 
su trayectoria y condiciona qué 
tan pronto pueden demostrar lo 
que saben hacer antes de egresar.

Como explica Alberto Chaia, socio 
senior en McKinsey & Company: 
este énfasis cultural en el título 
influye en cómo los empleadores 
evalúan el potencial y en cómo 
los jóvenes construyen sus tra-
yectorias, incluso cuando existen 
habilidades demostrables antes 
de concluir sus carreras.

En este escenario, las iniciativas 
de formación basada en expe-
riencia y certificación modular 
han empezado a tomar fuerza en 
distintas instituciones educativas 
del país.

Entre los casos documentados en 
este reporte destaca el de Tecmi-
lenio, que desarrolló un enfoque 
propio para responder a la para-
doja laboral en México.

Este énfasis cultural en el título 
influye en cómo los empleadores 
evalúan el potencial y en cómo los 
jóvenes construyen sus trayectorias, 
incluso cuando existen habilidades 
demostrables antes de concluir 
sus carreras.

ALBERTO chaia
Socio Senior en McKinsey & Company

Su propuesta articula trayectorias 
modulares y certificaciones apila-
bles con experiencias de trabajo 
supervisado, integrando proyec-
tos, estancias y colaboraciones 
con empresas que permiten a los 
estudiantes generar evidencia 
concreta de desempeño desde 
etapas tempranas.

Esa integración de certificaciones 
y experiencias empresariales se 
articula en MAPS, el modelo que 
estructura el recorrido del estu-
diante.

Modelo de empleabilidad Tecmilenio

De forma complementaria, FIT 
se perfila como una metodolo-
gía para llevar ese enfoque a la 
práctica, orientando el diseño de 
experiencias y la demostración de 
habilidades en situaciones cerca-
nas al mundo laboral.
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2.1 La universidad promete 
un futuro. El mercado laboral 
‘exige’ evidencias
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Carlos Augusto lo describe en 
entrevista al explicar cómo se vive 
el modelo desde dentro:

¿Cómo surge MAPS dentro 
del modelo de Tecmilenio?
 
MAPS es la consolidación de años 
de trabajo con certificaciones y 
habilidades específicas. Ordena 
ese aprendizaje en módulos bre-
ves y acumulables que permiten 
acreditar competencias de forma 
visible, flexible y actualizable. 
El objetivo es que el estudiante 
construya un perfil profesional 
claro desde el inicio, no sólo al 
final de la carrera.

¿Qué lugar ocupa el propó-
sito dentro del modelo?

Es el punto de partida. En MAPS, 
la formación técnica adquiere 
sentido cuando se vincula con el 
proyecto personal de cada estu-
diante. El propósito da dirección: 
ayuda a entender por qué elegir 
una competencia, qué aporta a 
su futuro laboral y cómo se alinea 
con la vida que quieren construir. 
Es lo que convierte la trayectoria 
en algo coherente y no en una 
suma de módulos aislados.

MAPS —el mode-
lo modular, apilable 
y personalizable de 
Tecmilenio— organiza 

el aprendizaje en módulos for-
mativos que se validan mediante 
certificaciones acumulables.

Cada módulo acredita una com-
petencia específica, de modo que 
el avance del estudiante genera 
evidencia concreta y alineada 
con la trayectoria profesional que 
busca.

FIT vincula esos aprendizajes con 
experiencias aplicadas en entor-
nos reales a través de proyectos, 
estancias y retos definidos junto 
con los empleadores. Ambos 
componentes operan como un 
puente entre la evidencia de 
competencia del estudiante y las 
responsabilidades que demanda 
el mercado laboral.

Carlos Augusto Nevárez, Director 
Nacional de Éxito Profesional en 
Tecmilenio, lo resume así:

En FIT no buscamos observadores; 
buscamos participantes. Personas 
que se enfrenten a un problema 
real, con un entregable concreto 
y la retroalimentación de quienes 
viven ese desafío todos los días.

Esa articulación entre lo que se 
aprende y lo que se demuestra en 
las primeras experiencias labora-
les no ocurre en abstracto.

En FIT no buscamos observadores; 
buscamos participantes. Personas 
que se enfrenten a un problema real, 
con un entregable concreto 
y la retroalimentación de quienes 
viven ese desafío todos los días.

¿Qué ventaja otorga este 
modelo al estudiante?

La capacidad de actualizarse rá-
pido. Las competencias cambian 
con frecuencia, y MAPS permite 
integrarlas sin depender de ciclos 
largos. También hace el aprendiza-
je más transparente: cada módu-
lo deja evidencia puntual que el 
empleador puede interpretar con 
claridad.

¿Qué es FIT y cómo comple-
menta a MAPS?

FIT es la parte aplicada del mo-
delo. Mientras MAPS acredita lo 
aprendido, FIT permite demos-
trarlo frente a problemas reales, 
en equipos reales y con entre-
gables concretos. No se trata de 
prácticas de observación, sino de 
escenarios donde el estudiante 
actúa, toma decisiones y se evalúa 
su desempeño profesional.

¿Cómo se mide el impacto de 
MAPS–FIT?

A partir del retorno para el estu-
diante. En Tecmilenio hemos do-
cumentado que quienes combinan 
módulos y experiencia aplicada 
se colocan con mayor rapidez, 
requieren menos adaptación y 
construyen un perfil profesional 
más sólido.

Contamos con herramientas que 
permiten seguir ese progreso a lo 
largo de la trayectoria formativa.

¿En qué momento se 
vinculan los estudiantes 
con empresas?

Desde el comienzo. La exposición 
al mundo laboral no se reserva 
para el final de su carrera profe-
sional, sino que comienza desde 
el inicio mediante retos, ferias, 
proyectos y actividades que co-
nectan con necesidades reales del 
mercado.

¿Qué diferencia a FIT de unas 
prácticas tradicionales?

En FIT, el estudiante no se limita a 
observar: participa activamente 
y genera valor. Enfrenta un reto 
real, colabora con profesionales 
y aplica tanto sus competencias 
técnicas como las habilidades 
vinculadas a su propósito y ges-
tión emocional.

La perspectiva que ofrece Carlos 
Nevárez revela el funcionamiento 
interno del modelo: MAPS acre-
dita y FIT demuestra. Es un ciclo 
continuo de retos que viven los 
estudiantes y que genera eviden-
cia real de su contribución a las 
necesidades del mercado laboral.

CaRLOS augusto NEVÁREZ
Director Nacional de Éxito Profesional, Tecmilenio

MAPS acredita y FIT 
demuestra. Es un ciclo 
continuo de retos que 

viven los estudiantes 
y que genera evidencia 
real de su contribución 

a las necesidades 
del mercado laboral.
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eNTREVISTA 
A LUIS GUTIÉRREZ

Desde la mirada académi-
ca y de mercado laboral, 
Luis Gutiérrez, Vicerrector 
Académico de Tecmilenio, 

detalla cómo un modelo modular 
y co-creado con las empresas 
reorganiza la trayectoria del estu-
diante. A su vez, explica por qué 
integrar bienestar y propósito se 
convirtió en un factor clave para 
que el talento joven genere valor 
desde su primera experiencia 
profesional. Todo desde una pers-
pectiva del mercado laboral:

Una de las críticas frecuen-
tes al sistema educativo 
es que prioriza créditos y 
materias por encima de la 
aplicación real. ¿Cuál es la 
apuesta de MAPS?

Partimos de una premisa: quien 
mejor define lo que necesita una 
empresa es la propia organiza-
ción.. Por eso dejamos atrás las 
materias tradicionales y trabaja-
mos con certificados co creados 
con el sector productivo. Pregun-
tamos: “¿Qué debe saber, demos-
trar y querer hacer un estudiante 
certificado en este tema?”. Así 
estructuramos cada competen-
cia. El crédito académico, por sí 
solo, no dice nada. Lo que importa 
es si el alumno puede aplicar sus 
conocimientos en resolver una 
necesidad real. Ese es el cambio 
profundo.

¿Qué origina la creación de 
un modelo como MAPS? ¿Qué 
problema buscaba resolver 
Tecmilenio?

La educación debe modernizarse 
al ritmo de la tecnología, el con-
texto social y las necesidades del 
mercado. MAPS se diseñó como 
un modelo modular, apilable y 
personalizable. Permite actualizar 

contenidos con rapidez y conec-
tar la formación directa con el 
mundo laboral. También reconoce 
que no todos viven el mismo mo-
mento de vida: algunos requieren 
formato presencial, otros remoto 
o asincrónico. La palabra clave es 
flexibilidad, sin sacrificar calidad 
académica.

Tecmilenio fue pionera al 
incorporar bienestar y 
propósito como parte for-
mal del currículo. ¿Por qué? 
¿Cómo lo reciben las empre-
sas?

La decisión surgió en 2013 al pre-
guntarnos para qué estudiamos y 
trabajamos. La respuesta siempre 
apunta al bienestar y al propósi-
to de vida. Por eso incorporamos 
siete dimensiones de bienestar: 
físico, emocional, intelectual, 
social, financiero, ocupacional y 
espiritual. El estudiante quizá no 
reconozca su valor en el momento, 
pero más adelante aplica estas 
herramientas como quien usa la 
llanta de refacción cuando la ne-
cesita. Las empresas encuentran 
en nuestros alumnos a personas 
con mayor madurez emocional, 
algo que hoy valoran enormemen-
te.

¿Qué industrias muestran 
mayor apertura a esta 
co-creación?

La apertura es transversal: nego-
cios, ingeniería, tecnología, hu-
manidades, derecho. Las grandes 
empresas suelen avanzar más 
rápido, pero prácticamente todos 
los sectores muestran disposición 
cuando entienden que el objetivo 
es formar al talento que necesita-
rán en los próximos años.

Las áreas de talento dicen 
con frecuencia: “No hay 
perfiles con las competen-
cias necesarias”. ¿Qué han 
aprendido al trabajar tan 
cerca del mercado?

Que muchas veces no faltan com-
petencias; falta un lenguaje común 
entre empresa y universidad. Por 
eso creamos consejos de emplea-
bilidad con líderes empresariales. 
Desde la humildad académica pe-
dimos: “Dígannos qué necesitan”. 
Al traducir competencias a com-
portamientos y resultados concre-
tos, la brecha se reduce. También 
vemos que los estudiantes tienen 
ideas frescas, creatividad y deseo 
de asumir responsabilidades. Solo 
requieren espacios donde aportar.

Pensando en los próximos 
cinco años, ¿hacia dónde 
evolucionará MAPS?

Hacia una mayor flexibilidad y 
hacia un aprendizaje activo. El reto 
es ofrecer experiencias igualmen-
te sólidas para quien estudia en 
campus, en formato híbrido o en 
línea. También buscaremos más 
modelos que permitan combinar 
certificados presenciales y asin-
crónicos. La promesa es clara: 
independientemente del forma-
to, el estudiante debe demostrar 
competencias técnicas y humanas 
con la misma calidad.

EVIDENCIA QUE 
MUEVE LA AGUJA

impacto de la
estancia empresarial
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De acuerdo con información 
recabada por Tecmilenio:

La documentación de los semestres 
empresariales refuerza esta tendencia:

De los estudiantes que realizan estancias 
empresariales reciben una oferta laboral 
antes de egresar.

obtiene empleo al graduarse.

permanece en la misma empresa.

Salario inicial promedio

Retorno promedio generado por proyectos 
estudiantiles (en pesos).

ROI estimado

(En muchos casos se triplica durante el primer año).

54 %

90 %

60 %

$15K

$300k+

7:1 Detrás de estas cifras hay un 
elemento común, y Luis Gutiérrez, 
Vicerrector Académico de Tecmi-
lenio, lo sintetiza así:

Los empleadores confirman esta 
premisa.

De acuerdo con las evaluaciones 
empresariales documentadas por 
Tecmilenio, ocho de cada diez 
estudiantes son calificados 
como altamente adaptables, y 
la inteligencia emocional es la 
competencia mejor evaluada.

La habilidad crítica no es 
técnica: es la agilidad de 
aprendizaje. Eso no se auto-
matiza. Y es lo que MAPS y FIT 
desarrollan desde 
el primer semestre.

Métricas clave antes, durante y después del programa.

Sueldo promedio (CAG) al graduar:

Empleabilidad y satisfacción

$15,031 mxn

Reciben compensación 
durante el programa

Impacto económico promedio 
/estudiante al finalizar

Horas promedio (semanales)
durante el programa

Impacto económico 
total al finalizar (JD24)

75 %

$345k

36

$175m

>60%

54%

90%

90%Empleabilidad (al graduar)

Satisfacción (durante)

Oferta laboral (al finalizar semestre)

Continuidad en la misma empresa (al graduar)



Modelo de empleabilidad Tecmilenio 21

eNTREVISTA 
A LUIS GUTIÉRREZ

Desde la mirada académi-
ca y de mercado laboral, 
Luis Gutiérrez, Vicerrector 
Académico de Tecmilenio, 

detalla cómo un modelo modular 
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reorganiza la trayectoria del estu-
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solo, no dice nada. Lo que importa 
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Tecmilenio?

La educación debe modernizarse 
al ritmo de la tecnología, el con-
texto social y las necesidades del 
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contenidos con rapidez y conec-
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EVIDENCIA QUE 
MUEVE LA AGUJA

impacto de la
estancia empresarial
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2.3 EGRESADOS NOS CUENTAN 
SU EXPERIENCIA

Bienestar 
y propósito: 
el eje humano 
del desempeño

Gabriela Cortés
(egresada de Administración de 
Empresas, Tecmilenio, 2018-2021)

Actualmente, Gabriela 
Cortés es Subgerente de 
Comunicación Interna en 
Hey Banco, puesto que 

alcanzó tras dos años y medio de 
trayectoria en la institución. Su 
entrevista refleja el valor añadido 
de un modelo educativo enfoca-
do en el bienestar y la aplicación 
práctica.

Al contrastar su formación en el 
modelo MAPS con un enfoque tra-
dicional, Gabriela Cortés subraya 
que el valor principal reside en la 
actitud y la intención de querer 
participar y liderar.

El principal diferenciador es la actitud e 
intención de querer participar y liderar. 
Tienes en mente, desde que estás en la 
universidad, que necesitas proponer y 
dar una solución adicional a lo que se te 
pide, incluso desde la estancia empresa-
rial. Es un liderazgo de proponer y dar 
soluciones.

Cortés enfatiza cómo durante su 
formación académica estas ha-
bilidades se desarrollaron desde 
etapas tempranas, citando su par-
ticipación en programas internos:

La universidad te da las cartas. Desde 
Prepa me tocó participar en el pro-
grama 'Líderes de Sociedades', y soy la 
segunda generación que participó en el 
programa de Embajadores. Son espa-
cios dentro de la universidad donde nos 
enseñan a hablar en público, y eso se 
complementa con cómo es la forma-
ción. Te enseñan a formar tu perfil de 
acuerdo con dónde quieres verte en el 
futuro.

La posibilidad de personalizar el 
perfil mediante certificaciones 
es, para la egresada, una ventaja 
competitiva:

Lo veo como un valor porque, al ver lo 
competido que está el mercado profe-
sional, personalizar te permite adaptar-
te a lo que buscan las empresas. Es la 
oportunidad de visualizar las áreas en 
las que laboralmente quieres postularte.

Durante su carrera, estudió cuatro 
certificaciones: organización 
de eventos, administración 
de capital humano, psicología 
positiva, e innovación y empren-
dimiento.

Cortés destaca la importancia 
de haber abordado el propósito 
de vida y el bienestar como parte 
integral de su formación.

Hoy pienso que haber tenido una clase 
de esto nos permite definir qué quieres 
en tus primeros años y decidir, no ir 
eligiendo de manera 'esporádica'. En la 
experiencia laboral que he tenido, saber 
de bienestar es un pilar. Es un diferen-
ciador y te explico cómo: uno necesita 
aprender a enfrentar retos, a gestionar 
emociones, a no desanimarte en el 
camino.

La gestión emocional es vital para 
su desempeño diario, donde da 
servicio a más de 1,000 colabora-
dores:

Si en mi día a día no asimilo que 
necesito gestionar la emoción para salir 
adelante de un problema, el servicio que 
entrego se vuelve negativo. Es vital que 
en la escuela te hablen de propósito. Me 
ha permitido visionar. Cuando hay si-
tuaciones que frustran, no me detengo, 
sigo para lograr de manera segura lo 
que quiero.

La egresada reconoce que estas 
herramientas blandas son su ven-
taja en la competencia por pues-
tos laborales:

Soy joven, claro que voy a vivir etique-
tas, compito por un puesto y sé que 
quizá no tengo la trayectoria para 
dar evidencia de que pertenezco a un 
lugar, entonces recurro al manejo de 
mis emociones. Llevar estas materias 
desde antes es una forma de generar 
consciencia.

Édgar Torres
(egresado de Comercio Interna-
cional, Tecmilenio, 2017-2021)

Édgar Iván es un caso pa-
radigmático de resiliencia 
y adaptabilidad. Actual-
mente reside en Canadá, 

donde estudia una Maestría en la 
Universidad de Niágara Falls con 
una beca, tras convalidar créditos 
de su alma máter. Su trayectoria, 
marcada por un giro profesional 
hacia el marketing y la creación de 
contenido, demuestra que la pre-
paración más valiosa es aquella 
que forja la autonomía para elegir 
un camino totalmente nuevo.

A partir de las sesiones de pro-
pósito, Édgar logró ordenar su 
narrativa personal: pasó de una 
intención general a una ruta con-
creta. Su propósito inicial —crear 
una empresa para apoyar a niños 
de casa hogar— se mantuvo, pero 
se complementó con una nue-
va meta: migrar a Canadá para 
ampliar sus oportunidades de 
formación y trabajo. Para acer-
carse a ese objetivo, personalizó 
su currículum con certificaciones 
orientadas a opciones laborales 
disponibles en ese país, como 
desempeñarse en marketing di-
gital.

Al reflexionar sobre la flexibilidad y 
la libertad que le brindó su modelo 
educativo, Édgar subraya:
 
Yo siempre tuve la libertad de elegir qué 
cosas podía iniciar.

Sin embargo, el verdadero diferen-
cial que le permitió adaptarse a un 
entorno de alta exigencia, como 
la capital canadiense, fueron las 
herramientas intrapersonales 
brindadas por el modelo MAPS: la 
meditación, la atención plena y la 
gestión emocional.

Estos conocimientos se convirtie-
ron en el pilar de su productividad:

Creo que va más de la parte emocio-
nal o intrapersonal. Ahora lo puedo 
comprobar más, ahora que estoy en 
Canadá, el tema de cómo poder mane-
jar la meditación, manejar el sistema 
nervioso de tu cuerpo y demás, o sea, sí, 
sí repercute mucho con lo que es el tema 
de tu productividad.

Esta capacidad de autogestión y 
resiliencia fue crucial. Cuando la 
pandemia de 2020 canceló unas 
prácticas prometidas, Édgar no 
cedió al desánimo, sino que trans-
formó su plan de vida en un plan 
de negocios: ahorró, calculó y se 
lanzó a Canadá. Este cimiento le 
permitió pivotar con éxito hacia el 
marketing y la creación de conte-
nido.

Su historia concluye con la confe-
sión más poderosa sobre la esen-
cia de la empleabilidad moderna: 
que el título es sólo un camino y 

Tecmilenio no sólo 
coloca egresados 

en el mercado, sino que 
inyecta agentes 

de cambio autónomos, 
preparados para que 

sus sueños, por más que 
cambien con el tiempo, 

siempre puedan 
ser alcanzados.

que la verdadera formación reside 
en la capacidad de reinventarse 
sin perder la dirección interna.

A veces el destino te tiene preparado 
cosas diferentes y el cursar durante la 
carrera conocimientos relacionados con 
propósito y bienestar te ayuda a enten-
derlo.  Yo todavía no me creo que esté 
en Canadá. Entender desde la escuela 
cómo diseñar mi propósito y cómo éste 
se va transformando, me llevó a este 
punto.

La historia de Édgar es una clara 
respuesta a la empleabilidad ju-
venil. Al formar individuos con una 
base sólida de autoconocimiento, 
responsabilidad y gestión emo-
cional, Tecmilenio no sólo coloca 
egresados en el mercado, sino 
que inyecta agentes de cambio 
autónomos, preparados para que 
sus sueños, por más que cambien 
con el tiempo, siempre puedan ser 
alcanzados.



Modelo de empleabilidad Tecmilenio 2322 Capítulo 2

2.3 EGRESADOS NOS CUENTAN 
SU EXPERIENCIA

Bienestar 
y propósito: 
el eje humano 
del desempeño

Gabriela Cortés
(egresada de Administración de 
Empresas, Tecmilenio, 2018-2021)

Actualmente, Gabriela 
Cortés es Subgerente de 
Comunicación Interna en 
Hey Banco, puesto que 

alcanzó tras dos años y medio de 
trayectoria en la institución. Su 
entrevista refleja el valor añadido 
de un modelo educativo enfoca-
do en el bienestar y la aplicación 
práctica.

Al contrastar su formación en el 
modelo MAPS con un enfoque tra-
dicional, Gabriela Cortés subraya 
que el valor principal reside en la 
actitud y la intención de querer 
participar y liderar.

El principal diferenciador es la actitud e 
intención de querer participar y liderar. 
Tienes en mente, desde que estás en la 
universidad, que necesitas proponer y 
dar una solución adicional a lo que se te 
pide, incluso desde la estancia empresa-
rial. Es un liderazgo de proponer y dar 
soluciones.

Cortés enfatiza cómo durante su 
formación académica estas ha-
bilidades se desarrollaron desde 
etapas tempranas, citando su par-
ticipación en programas internos:

La universidad te da las cartas. Desde 
Prepa me tocó participar en el pro-
grama 'Líderes de Sociedades', y soy la 
segunda generación que participó en el 
programa de Embajadores. Son espa-
cios dentro de la universidad donde nos 
enseñan a hablar en público, y eso se 
complementa con cómo es la forma-
ción. Te enseñan a formar tu perfil de 
acuerdo con dónde quieres verte en el 
futuro.

La posibilidad de personalizar el 
perfil mediante certificaciones 
es, para la egresada, una ventaja 
competitiva:

Lo veo como un valor porque, al ver lo 
competido que está el mercado profe-
sional, personalizar te permite adaptar-
te a lo que buscan las empresas. Es la 
oportunidad de visualizar las áreas en 
las que laboralmente quieres postularte.

Durante su carrera, estudió cuatro 
certificaciones: organización 
de eventos, administración 
de capital humano, psicología 
positiva, e innovación y empren-
dimiento.

Cortés destaca la importancia 
de haber abordado el propósito 
de vida y el bienestar como parte 
integral de su formación.

Hoy pienso que haber tenido una clase 
de esto nos permite definir qué quieres 
en tus primeros años y decidir, no ir 
eligiendo de manera 'esporádica'. En la 
experiencia laboral que he tenido, saber 
de bienestar es un pilar. Es un diferen-
ciador y te explico cómo: uno necesita 
aprender a enfrentar retos, a gestionar 
emociones, a no desanimarte en el 
camino.

La gestión emocional es vital para 
su desempeño diario, donde da 
servicio a más de 1,000 colabora-
dores:

Si en mi día a día no asimilo que 
necesito gestionar la emoción para salir 
adelante de un problema, el servicio que 
entrego se vuelve negativo. Es vital que 
en la escuela te hablen de propósito. Me 
ha permitido visionar. Cuando hay si-
tuaciones que frustran, no me detengo, 
sigo para lograr de manera segura lo 
que quiero.

La egresada reconoce que estas 
herramientas blandas son su ven-
taja en la competencia por pues-
tos laborales:

Soy joven, claro que voy a vivir etique-
tas, compito por un puesto y sé que 
quizá no tengo la trayectoria para 
dar evidencia de que pertenezco a un 
lugar, entonces recurro al manejo de 
mis emociones. Llevar estas materias 
desde antes es una forma de generar 
consciencia.

Édgar Torres
(egresado de Comercio Interna-
cional, Tecmilenio, 2017-2021)

Édgar Iván es un caso pa-
radigmático de resiliencia 
y adaptabilidad. Actual-
mente reside en Canadá, 

donde estudia una Maestría en la 
Universidad de Niágara Falls con 
una beca, tras convalidar créditos 
de su alma máter. Su trayectoria, 
marcada por un giro profesional 
hacia el marketing y la creación de 
contenido, demuestra que la pre-
paración más valiosa es aquella 
que forja la autonomía para elegir 
un camino totalmente nuevo.

A partir de las sesiones de pro-
pósito, Édgar logró ordenar su 
narrativa personal: pasó de una 
intención general a una ruta con-
creta. Su propósito inicial —crear 
una empresa para apoyar a niños 
de casa hogar— se mantuvo, pero 
se complementó con una nue-
va meta: migrar a Canadá para 
ampliar sus oportunidades de 
formación y trabajo. Para acer-
carse a ese objetivo, personalizó 
su currículum con certificaciones 
orientadas a opciones laborales 
disponibles en ese país, como 
desempeñarse en marketing di-
gital.

Al reflexionar sobre la flexibilidad y 
la libertad que le brindó su modelo 
educativo, Édgar subraya:
 
Yo siempre tuve la libertad de elegir qué 
cosas podía iniciar.

Sin embargo, el verdadero diferen-
cial que le permitió adaptarse a un 
entorno de alta exigencia, como 
la capital canadiense, fueron las 
herramientas intrapersonales 
brindadas por el modelo MAPS: la 
meditación, la atención plena y la 
gestión emocional.

Estos conocimientos se convirtie-
ron en el pilar de su productividad:

Creo que va más de la parte emocio-
nal o intrapersonal. Ahora lo puedo 
comprobar más, ahora que estoy en 
Canadá, el tema de cómo poder mane-
jar la meditación, manejar el sistema 
nervioso de tu cuerpo y demás, o sea, sí, 
sí repercute mucho con lo que es el tema 
de tu productividad.

Esta capacidad de autogestión y 
resiliencia fue crucial. Cuando la 
pandemia de 2020 canceló unas 
prácticas prometidas, Édgar no 
cedió al desánimo, sino que trans-
formó su plan de vida en un plan 
de negocios: ahorró, calculó y se 
lanzó a Canadá. Este cimiento le 
permitió pivotar con éxito hacia el 
marketing y la creación de conte-
nido.

Su historia concluye con la confe-
sión más poderosa sobre la esen-
cia de la empleabilidad moderna: 
que el título es sólo un camino y 

Tecmilenio no sólo 
coloca egresados 

en el mercado, sino que 
inyecta agentes 

de cambio autónomos, 
preparados para que 

sus sueños, por más que 
cambien con el tiempo, 

siempre puedan 
ser alcanzados.

que la verdadera formación reside 
en la capacidad de reinventarse 
sin perder la dirección interna.

A veces el destino te tiene preparado 
cosas diferentes y el cursar durante la 
carrera conocimientos relacionados con 
propósito y bienestar te ayuda a enten-
derlo.  Yo todavía no me creo que esté 
en Canadá. Entender desde la escuela 
cómo diseñar mi propósito y cómo éste 
se va transformando, me llevó a este 
punto.

La historia de Édgar es una clara 
respuesta a la empleabilidad ju-
venil. Al formar individuos con una 
base sólida de autoconocimiento, 
responsabilidad y gestión emo-
cional, Tecmilenio no sólo coloca 
egresados en el mercado, sino 
que inyecta agentes de cambio 
autónomos, preparados para que 
sus sueños, por más que cambien 
con el tiempo, siempre puedan ser 
alcanzados.



Modelo de empleabilidad Tecmilenio24 Capítulo 2 25

2.4 beneficios
y desafíos

2.5 Retos y limitaciones 
estructurales para 
consolidar este modelo

Un modelo formativo de este tipo ofrece ventajas que superan las limitaciones 
de los programas académicos tradicionales y genera un retorno de inversión 
acelerado tanto para los estudiantes como para las empresas. 
 

A continuación, se presentan los beneficios más relevantes documentados en estudios 
internacionales y casos institucionales.

de los empleadores estaría dispuesto a ofre-
cer un mayor salario de entrada a candidatos 
con micro-credenciales reconocidas. 90 %

(Coursera, 2025)

A pesar de sus ventajas probadas, la consolidación de estos 
modelos en el ecosistema educativo enfrenta importantes 
desafíos que deben ser abordados:

El principal obstáculo es la falta de 
estandarización y certificación de 
calidad. El Centro Europeo para el 
Desarrollo de la Formación Profe-
sional (CEDEFOP) —el organismo 
de la Unión Europea que regula y 
estudia estándares de formación, 
certificación y micro-credencia-
les— y la OCDE advierten que, sin 
un marco que integre estas certi-
ficaciones en los sistemas nacio-
nales de cualificaciones, muchas 
micro-credenciales pierden valor 
y reconocimiento formal.

En México, un marco nacional de 
este tipo aún no existe; sin embar-
go, comienzan a surgir esfuerzos 
relevantes. Por ejemplo, en 2024, 
COEPES Guanajuato aprobó el pri-
mer sistema estatal de micro-cre-
denciales y las definió como 
certificados digitales de compe-
tencias específicas vinculadas a 
la demanda del sector productivo 
y sujetas a criterios de calidad y 
pertinencia.

La alta diversidad  en el diseño, 
alcance y duración de las 
micro-credenciales.

Los módulos demasiado cortos 
corren el riesgo de quedarse en 
la superficialidad, mientras que 
los excesivamente extensos dilu-
yen su principal ventaja: la agilidad 
para responder a necesidades 
emergentes del mercado laboral.

A nivel del ecosistema educativo, 
estos modelos requieren una in-
fraestructura administrativa sólida 
y redes de colaboración consis-
tentes.

En ausencia de estas condiciones, 
existe el riesgo de que solo las 
instituciones con mayor capa-
cidad de vinculación atraigan 
las mejores oportunidades de 
estancias reales, mientras que 
estudiantes de universidades con 
menos alianzas o con brechas de 
acceso a tecnología y movilidad 
puedan quedar en desventaja.

Reconocimiento formal 
y estandarización:

Variabilidad 
y calidad del contenido:

Desigualdad 
en el acceso:

Para que un modelo de este tipo tenga un impacto 
más profundo en un mercado laboral que histórica-
mente ha privilegiado el título por encima de la evi-
dencia práctica, un elemento se vuelve crítico: cuan-
tificar y comunicar con claridad el valor económico 
que generan los estudiantes en las empresas, 
ya sea por reducción de costos, eficiencias operativas 
o aportaciones innovadoras.
Cuando ese retorno de inversión se hace visible 
—y ocurre con rapidez—, más organizaciones 
están dispuestas a participar y adoptar el modelo.

SEÑAL FUERTE 
Y CONCRETA
aL EMPLEADOR

ventajas 
estratégicas
para las empresas

INCLUSIÓN
Y MOVILIDAD 
SOCIAL

agilidad y 
alineación con 
la demanda



Modelo de empleabilidad Tecmilenio24 Capítulo 2 25

2.4 beneficios
y desafíos

2.5 Retos y limitaciones 
estructurales para 
consolidar este modelo

Un modelo formativo de este tipo ofrece ventajas que superan las limitaciones 
de los programas académicos tradicionales y genera un retorno de inversión 
acelerado tanto para los estudiantes como para las empresas. 
 

A continuación, se presentan los beneficios más relevantes documentados en estudios 
internacionales y casos institucionales.

de los empleadores estaría dispuesto a ofre-
cer un mayor salario de entrada a candidatos 
con micro-credenciales reconocidas. 90 %

(Coursera, 2025)

A pesar de sus ventajas probadas, la consolidación de estos 
modelos en el ecosistema educativo enfrenta importantes 
desafíos que deben ser abordados:

El principal obstáculo es la falta de 
estandarización y certificación de 
calidad. El Centro Europeo para el 
Desarrollo de la Formación Profe-
sional (CEDEFOP) —el organismo 
de la Unión Europea que regula y 
estudia estándares de formación, 
certificación y micro-credencia-
les— y la OCDE advierten que, sin 
un marco que integre estas certi-
ficaciones en los sistemas nacio-
nales de cualificaciones, muchas 
micro-credenciales pierden valor 
y reconocimiento formal.

En México, un marco nacional de 
este tipo aún no existe; sin embar-
go, comienzan a surgir esfuerzos 
relevantes. Por ejemplo, en 2024, 
COEPES Guanajuato aprobó el pri-
mer sistema estatal de micro-cre-
denciales y las definió como 
certificados digitales de compe-
tencias específicas vinculadas a 
la demanda del sector productivo 
y sujetas a criterios de calidad y 
pertinencia.

La alta diversidad  en el diseño, 
alcance y duración de las 
micro-credenciales.

Los módulos demasiado cortos 
corren el riesgo de quedarse en 
la superficialidad, mientras que 
los excesivamente extensos dilu-
yen su principal ventaja: la agilidad 
para responder a necesidades 
emergentes del mercado laboral.

A nivel del ecosistema educativo, 
estos modelos requieren una in-
fraestructura administrativa sólida 
y redes de colaboración consis-
tentes.

En ausencia de estas condiciones, 
existe el riesgo de que solo las 
instituciones con mayor capa-
cidad de vinculación atraigan 
las mejores oportunidades de 
estancias reales, mientras que 
estudiantes de universidades con 
menos alianzas o con brechas de 
acceso a tecnología y movilidad 
puedan quedar en desventaja.

Reconocimiento formal 
y estandarización:

Variabilidad 
y calidad del contenido:

Desigualdad 
en el acceso:

Para que un modelo de este tipo tenga un impacto 
más profundo en un mercado laboral que histórica-
mente ha privilegiado el título por encima de la evi-
dencia práctica, un elemento se vuelve crítico: cuan-
tificar y comunicar con claridad el valor económico 
que generan los estudiantes en las empresas, 
ya sea por reducción de costos, eficiencias operativas 
o aportaciones innovadoras.
Cuando ese retorno de inversión se hace visible 
—y ocurre con rapidez—, más organizaciones 
están dispuestas a participar y adoptar el modelo.

SEÑAL FUERTE 
Y CONCRETA
aL EMPLEADOR

ventajas 
estratégicas
para las empresas

INCLUSIÓN
Y MOVILIDAD 
SOCIAL

agilidad y 
alineación con 
la demanda



cAPÍTULO

27

el mercado laboral habla: 
qué valoran las empresas 
al contratar

26

03



cAPÍTULO

27

el mercado laboral habla: 
qué valoran las empresas 
al contratar

26

03



El mercado laboral habla: qué valoran las empresas al contratar28 Capítulo 3 29

Los modelos que apilan aprendizajes 
fortalecen el juicio y la capacidad para avanzar 
de manera sostenida.

Eso lo debe entender 
el joven talento.

Un profesional que complementa su área 
técnica con certificaciones cortas demuestra 

que su crecimiento continúa 
fuera del aula.En la vida laboral no basta con saber; 

hay que sostener el rendimiento, tomar 
decisiones con claridad y trabajar con 
resiliencia en sectores donde la evidencia 
cambia todos los días.

Las instituciones educativas elevan la 
preparación de sus egresados cuando 

incorporan proyectos reales, 
experiencias prácticas y desarrollo 

de habilidades humanas.

La mayor oportunidad para 
vincularnos (con las universidades) 
está en cocrear programas 
y certificados, alineando 
los contenidos a las necesidades 
reales de la industria.

La formación modular es 
el camino correcto para 

el empleo; 
elimina la simulación 

académica y garantiza 
la competencia exacta 

que la industria necesita.

Diez empresas nos com-
parten qué necesitan 
del talento joven y qué 
esperan de la formación 

universitaria para lograr una vin-
culación más efectiva.

Hablan de las habilidades que 
abren puertas en un primer 
empleo, de la importancia de las 
capacidades emocionales y técni-
cas y del sentido que el propósito 
aporta a una trayectoria que inicia.
 

Sus voces trazan la imagen de un 
mercado laboral en movimiento, 
que pide experiencias tempra-
nas, estancias empresariales con 
‘intención’ y modelos educativos 
capaces de enlazar lo aprendido 
con la práctica.

Este capítulo reúne esa mirada 
para entender cómo puede forta-
lecerse la relación entre estudian-
tes, empresas y universidades en 
México.
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Jóvenes que
entienden el ritmo
del servicio

En un negocio donde cada interacción cuenta, 
la empleabilidad depende de jóvenes que com-
binan técnica, intuición y un instinto natural 
para servir.

El mundo del servicio vive a 
contrarreloj: un cliente, un 
turno, un restaurante, miles 
de decisiones al día. En ese 

entorno, Alsea reconoce que el ta-
lento joven que prospera es aquel 
capaz de leer el ritmo del negocio, 
adaptarse con rapidez y convertir 
cada experiencia en aprendizaje.

La empresa dejó atrás las trayec-
torias rígidas y ahora apuesta por 
jóvenes que se mueven con agili-
dad, que lideran desde la práctica 
y que entienden que el servicio 
exige precisión y humanidad al 
mismo tiempo.

Esta mirada dialoga con los mode-
los educativos por competencias 
y certificados apilables, donde el 
aprendizaje ocurre en contacto 
directo con la realidad. Para Alsea, 
la vinculación con la academia 
no es un trámite, sino la vía para 
cerrar la brecha de talento y pre-
parar jóvenes listos para operar, 
decidir y crecer.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar al talento joven 
en los últimos cinco años?  

Hoy vemos que la misma natura-
leza del trabajo está en constante 
evolución, lo que se traduce en 
trayectorias con menores tiempos 
de permanencia y carreras más 
aceleradas. Esto nos ha obligado a 
romper paradigmas y a concienti-
zarnos de que al talento joven hay 
que asignarle retos y oportunida-
des continuas para mantenerlo 
motivado.

En Alsea, asignamos mayor impor-
tancia al desarrollo de habilidades 
y experiencia como parte integral 
de su formación, exponiéndolos 
a TLAs (Temporary Leadership 
Assignments) para que resuelvan 
retos reales de negocio, sin nece-
sidad de cambiar de puesto. 

¿Es importante que los jó-
venes desarrollen su for-
mación de manera modular?
 
Nos parece fundamental. Un 
modelo basado en competencias 
garantiza la mayor aplicabilidad 
de los conocimientos adquiridos, 
lo que es crucial en una indus-
tria donde la respuesta debe ser 
inmediata. En lugar de un currículo 
rígido, nos enfocamos en aptitu-
des con la libertad de que el cola-
borador acceda a las herramientas 
que más se adapten a sus objeti-
vos. La adaptabilidad, la capacidad 
de aprendizaje, la autogestión y el 
liderazgo de equipos son las habi-
lidades críticas que priorizamos y 
que permiten una integración más 
rápida al ritmo del negocio. 

¿Qué habilidades blandas 
son críticas en un sector de 
interacción directa con el 
cliente?

Nuestra industria es de personas 
sirviendo a personas, por lo que la 
habilidad más crítica es la capa-
cidad de interactuar con una gran 
diversidad de clientes y de gestio-
nar la experiencia del servicio bajo 
cualquier circunstancia. También 
buscamos autonomía y disciplina.

El talento debe tener una men-
talidad de crecimiento que les 
permita ver los retos del día a día 
no como obstáculos, sino como 
oportunidades continuas para 
mejorar el servicio y su desarrollo 
personal. 

¿Cuáles son las áreas de 
oportunidad para lograr 
una mejor vinculación en-
tre empresa y formación 
educativa? 

La vinculación debe ser un proce-
so de retroalimentación mutua y 
continua. A nosotros nos funciona 
mucho reforzar las competencias 
prácticas y el vínculo con entor-
nos reales de servicio.

Las universidades concentran el 
conocimiento formal y las empre-
sas representamos el espacio de 
práctica. La colaboración es indis-
pensable para que nuestro talento 
joven tenga mejor preparación, 
pueda integrarse con más seguri-
dad al mundo laboral y que pueda 
crecer. Si crecen ellos, crecemos 
todos. 

Hacia una nueva 
empleabilidad 

La visión de Alsea subraya que la 
nueva empleabilidad se construye 
sobre la agilidad y la capacidad de 
adaptarse a entornos diversos y 
rápidos.

El futuro del empleo juvenil en 
México no depende del título, sino 
de un perfil que combine autono-
mía, resiliencia y una mentalidad 
de crecimiento.

Alsea siempre ha sido fiel 
a un modelo de aprendizaje 

modular, ya que, dada
la naturaleza de nuestra

industria, debemos priorizar 
capacidades técnicas

y blandas que permitan
a nuestros colaboradores

ser exitosos.

Al apostar por modelos de forma-
ción flexibles —como señalaron 
en esta entrevista— la empresa 
no sólo cubre necesidades de 
talento, sino que también crea 
un incentivo para la formación 
continua, lo que permite que los 
jóvenes tracen su propia ruta de 
desarrollo y encuentren propósito 
profesional en un sector de servi-
cio en constante movimiento.

Christian Gurría,
Director General Alsea
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La empleabilidad 
se define por la capacidad
de aprender rápido 
y actuar con propósito:
AstraZeneca

La visión de la farmacéutica es priorizar 
la agilidad de aprendizaje y el propósito 
sobre la trayectoria lineal para impulsar 
la salud y la ciencia en México.

Leonardo Leal,
Director de Recursos Humanos,
AstraZeneca México

La industria farmacéutica 
tiene un ritmo que pocos 
jóvenes anticipan: 
decisiones que no admiten 

margen de error, regulación 
estricta y una presión constante 
por aprender rápido.

Desde esa realidad, AstraZeneca 
redefine qué significa estar prepa-
rado para trabajar.

En entrevista, nos comparten 
cómo la empleabilidad ya no de-
pende del expediente académico, 
sino de la capacidad para adap-
tarse, sostener la exigencia emo-
cional y conectar el conocimiento 
con el impacto que genera en la 
vida de los pacientes.

La entrada a este sector exige 
pensamiento crítico y estabilidad 
emocional a la misma escala.

Los mejores resultados surgen cuando se diseñan pro-
gramas flexibles, conectados con la realidad profesional 
y enriquecidos por la experiencia de quienes viven la in-
dustria desde dentro. Ahí es donde se forma talento ver-
daderamente preparado para el mundo laboral.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar perfiles jóvenes 
en los últimos cinco años y 
qué rol asume AstraZeneca 
en su desarrollo?
 
Ha cambiado mucho. Antes única-
mente poníamos foco principal-
mente en el título, la universidad y 
la experiencia previa. Hoy eso es 
solo el punto de partida. Lo que 
realmente hace la diferencia es 
la actitud con la que una persona 
aprende, cuestiona y se adapta.

Nos encontramos con perfiles muy 
valiosos en jóvenes que combinan 
disciplinas: ciencia con análisis de 
datos, comunicación con tec-
nología, pensamiento crítico con 
sensibilidad social. En un entorno 
regulado, el criterio para analizar 
información y tomar decisiones 
responsables es tan importante 
como el conocimiento técnico.

Desde AstraZeneca entendemos 
que nuestro rol no es solo abrir 
una puerta laboral, sino ofrecer un 
espacio formativo. Un lugar donde 
los jóvenes puedan aprender con 
precisión, aportar desde su disci-
plina y comprender la responsa-
bilidad que implica trabajar en un 
sector que impacta directamente 
la vida de las personas.

¿Qué relevancia tiene la 
formación modular y por 
competencias aplicables?

La industria cambia todo el 
tiempo, y la forma de aprender 
también debería hacerlo. Por eso, 
la formación modular y por com-
petencias específicas se vuelve 
tan relevante. Permite que las per-
sonas aporten valor desde etapas 
tempranas y construyan
su desarrollo paso a paso.

 Cuando alguien va acumulando 
aprendizajes concretos, bien en-
focados, desarrolla mejor criterio 
y toma decisiones más sólidas. 
Un estudiante o profesionista 
que complementa su formación 
base con certificaciones cortas y 
experiencias prácticas demuestra 
algo esencial: que su aprendizaje 
no termina al graduarse, sino que 
continúa de forma intencional.

¿Qué tipo de mentalidad 
consideran necesaria para 
iniciar una carrera en un 
sector tan exigente?

Iniciar una carrera en un sector 
exigente requiere una combi-
nación muy clara de curiosidad, 
ética y disciplina. La solidez 
científica debe ir de la mano de 
un profundo sentido humano del 
trabajo que se realiza.

Valoramos a quienes hacen pre-
guntas, cuestionan con respeto 
y entienden que detrás de cada 
proyecto hay pacientes, familias y 
comunidades.

Además, habilidades como la co-
municación clara, la capacidad de 
manejar la frustración y la estabi-
lidad emocional son fundamenta-
les para sostener una trayectoria 
profesional en el tiempo.

¿Qué importancia tiene el 
bienestar emocional y el 
manejo del estrés en los 
perfiles jóvenes?

El bienestar emocional no es un 
tema secundario. Es fundamental, 
especialmente en entornos de 
alta exigencia. Muchos jóvenes 
llegan con gran motivación y ta-
lento, pero sin herramientas para 
gestionar la presión o el ritmo de 
trabajo. Por eso, el acompaña-
miento, la mentoría y los espacios 
de escucha son claves. Cuando 
una persona se siente apoyada, 
aprende mejor, toma mejores 
decisiones, de esta manera se 
construyen carreras más consis-
tentes y sostenibles.

¿Cómo visualizan un modelo 
de colaboración exitoso en-
tre universidad y empresa?

Un modelo exitoso de colabora-
ción entre universidad y empresa 
se construye a partir del diálogo 
constante. Funciona mejor cuando 
la academia comprende los retos 
reales del sector y cuando las em-
presas participan activamente en 
la formación.

Los mejores resultados surgen 
cuando se diseñan programas 
flexibles, conectados con la rea-
lidad profesional y enriquecidos 
por la experiencia de quienes 
viven la industria desde dentro. 
Ahí es donde se forma talento 
verdaderamente preparado para 
el mundo laboral.
 
Hacia una nueva
empleabilidad

AstraZeneca confirma que la 
empleabilidad juvenil se construye 
sobre tres pilares: adaptabilidad, 
propósito y aprendizaje continuo. 
En sectores donde la ciencia y la 
ética guían decisiones relevantes, 
la preparación va mucho más allá 
de un expediente académico.

Los jóvenes que desarrollan crite-
rio propio, estabilidad emocional y 
habilidades aplicables se integran 
con mayor solidez a entornos que 
exigen responsabilidad, pensa-
miento crítico y una clara voca-
ción de impacto positivo.
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Leonardo Leal,
Director de Recursos Humanos,
AstraZeneca México

La industria farmacéutica 
tiene un ritmo que pocos 
jóvenes anticipan: 
decisiones que no admiten 

margen de error, regulación 
estricta y una presión constante 
por aprender rápido.
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vida de los pacientes.
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pensamiento crítico y estabilidad 
emocional a la misma escala.

Los mejores resultados surgen cuando se diseñan pro-
gramas flexibles, conectados con la realidad profesional 
y enriquecidos por la experiencia de quienes viven la in-
dustria desde dentro. Ahí es donde se forma talento ver-
daderamente preparado para el mundo laboral.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar perfiles jóvenes 
en los últimos cinco años y 
qué rol asume AstraZeneca 
en su desarrollo?
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la experiencia previa. Hoy eso es 
solo el punto de partida. Lo que 
realmente hace la diferencia es 
la actitud con la que una persona 
aprende, cuestiona y se adapta.

Nos encontramos con perfiles muy 
valiosos en jóvenes que combinan 
disciplinas: ciencia con análisis de 
datos, comunicación con tec-
nología, pensamiento crítico con 
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lidad profesional y enriquecidos 
por la experiencia de quienes 
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Ahí es donde se forma talento 
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Hacia una nueva
empleabilidad

AstraZeneca confirma que la 
empleabilidad juvenil se construye 
sobre tres pilares: adaptabilidad, 
propósito y aprendizaje continuo. 
En sectores donde la ciencia y la 
ética guían decisiones relevantes, 
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de un expediente académico.

Los jóvenes que desarrollan crite-
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con mayor solidez a entornos que 
exigen responsabilidad, pensa-
miento crítico y una clara voca-
ción de impacto positivo.
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Talento que piensa, 
cuida y decide 
con rigor

En ciencias de la vida, la empleabilidad no se mide 
sólo en conocimientos, sino en la capacidad 
de sostener la mente, la ética y el ánimo donde 
más importa: en la salud de las personas.

Manuel Bravo,
Presidente y Director General de Bayer México

En la industria farmacéutica, 
el rigor no se negocia. Inno-
var exige criterio, método y 
una ética sólida.

Bayer sostiene que el talento 
joven que realmente impacta es 
aquel que combina curiosidad 
científica con responsabilidad y 
equilibrio personal. No basta con 
saber; hay que sostener el ren-
dimiento, tomar decisiones con 
claridad y trabajar con resiliencia 
en un sector donde la evidencia 
cambia todos los días.

Su visión empresarial conecta con 
modelos educativos que integran 
bienestar, propósito y práctica 
profesional como parte del perfil 
de egreso.

Para Bayer, un profesional equili-
brado analiza mejor, decide mejor 
y contribuye mejor.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar al talento joven 
en los últimos cinco años?

Lo que observo es que ya no basta 
con revisar un título o una lista 
de empleos. Hoy la diferencia la 
marca la mentalidad, la curiosi-
dad, la capacidad de aprender y la 
flexibilidad para adaptarse.

Cada vez es más común que un 
joven pase de un área a otra o 
combine experiencias en distintos 
proyectos, y eso se convierte en 
una fortaleza. En Bayer fomenta-
mos esa movilidad porque cree-
mos que la riqueza de una carrera 
surge de la diversidad de aprendi-
zajes, no sólo de ascender en un
organigrama.

¿Qué valor atribuyen a la 
formación modular y apila-
ble, como el modelo MAPS, 
en la industria de ciencias 
de la vida?

Es muy relevante. Un perfil con 
competencias prácticas y rutas 
modulares se integra con rapidez a 
un equipo y aporta desde el primer 
día. En Bayer lo valoramos porque 
acelera la curva de aprendizaje e 
impulsa la innovación. Este mode-
lo refleja lo que ocurre en la vida 
real: avanzar mediante bloques de 
conocimiento que permiten a la 
persona reinventarse y construir 
una carrera sostenible.

¿Qué tipo de mentalidad es 
indispensable en jóvenes 
que inician su carrera en el 
sector farmacéutico y de la 
salud?

En salud todo cambia rápido: nue-
vas terapias, regulaciones y tec-
nologías. Por eso, lo indispensable 
es una mentalidad de aprendizaje 
continuo y curiosidad científica.

No esperamos que lleguen con 
todas las respuestas; buscamos 
disposición para aprender, cues-
tionar y trabajar en equipo. Sobre 
todo, un compromiso con la ética 
y la responsabilidad, porque ha-
blamos de decisiones que impac-
tan la vida de las personas.

¿Qué papel tienen el bienes-
tar y la resiliencia en elper-
fil de egreso en carreras 
científicas y de la salud?

Es fundamental. A veces se piensa 
que el bienestar es un comple-
mento, pero en realidad sostiene 
el desempeño en el tiempo.

La resiliencia, el autocuidado y la 
gestión del estrés son tan im-
portantes como el conocimiento 
técnico. En un sector exigente, si 
una persona no está en equilibrio, 
difícilmente innova o toma deci-
siones acertadas.

Por eso creemos que debe formar 
parte del perfil de egreso en cual-
quier carrera vinculada a la salud.

Hacia una nueva
empleabilidad

La visión de Bayer subraya que el 
futuro del talento se define por 
la agilidad mental y la capacidad 
de reinventarse. La clave es una 
formación modular y apilable que 
permita a los jóvenes adaptarse 
a las transformaciones del sector 
científico y tecnológico.

La colaboración entre academia 
e industria, dice el entrevistado,  
requiere de programas de estudio 
más flexibles y retroalimenta-
ción continua para asegurar que 
el talento llegue preparado para 
contribuir en un entorno donde 
las decisiones impactan en la vida 
de las personas.

Modelos como MAPS son una 
gran respuesta a esa realidad, 
porque permiten que los jóvenes 
lleguen mejor preparados, con más 
motivación y con un propósito 
más claro. Para las empresas, eso se 
traduce en colaboradores que no 
sólo tienen competencias técnicas, 
sino también la capacidad 
de generar un impacto real 
desde el inicio.
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Los profesionales 
que dominarán el 
futuro financiero, 
según BBVA

En un sector definido por riesgo,
datos y normas en constante evolución,
BBVA redefine la empleabilidad.
Busca personas que integren criterio técnico, 
adaptación y aprendizaje continuo.

Enrique Fernández Gutiérrez,
Director General de Talento y Cultura en BBVA

El sistema financiero atravie-
sa una disrupción acelera-
da: open finance, regulación 
dinámica, competencia 

digital y el avance de la Inteligen-
cia Artificial reconfiguran cómo 
operan los bancos.

En este contexto, BBVA dejó 
atrás los filtros centrados en la 
trayectoria académica y ahora 
evalúa capacidades más profun-
das: potencial, precisión analítica, 
resiliencia y habilidad para re-
solver problemas complejos bajo 
presión.

La carrera estudiada importa, pero 
pesa más cómo una persona pro-
cesa información, toma decisiones 
y se adapta a ciclos regulatorios 
y tecnológicos que cambian sin 
aviso.

Los modelos de formación basa-
dos en módulos y certificaciones 
cortas permiten actualizar ese 
tipo de habilidades con la veloci-
dad que exige el sector.

En un entorno donde la vigencia 
del conocimiento es breve, BBVA 
identifica como perfiles más pro-
metedores a quienes combinan 
disciplina técnica, criterio ético y 
disposición real para aprender en 
condiciones exigentes.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar a las personas 
jóvenes en los últimos cinco 
años?

Transformamos la evaluación para 
medir el potencial, no solo la for-
mación. Ya no seleccionamos ex-
clusivamente por carrera profe-
sional; aplicamos assessments, 
pruebas de inglés y casos prácti-
cos que permiten observar lide-
razgo, trabajo en equipo, pensa-
miento crítico y anticipación a los 
cambios.

¿Qué valor le atribuyen a la 
formación modular y apila-
ble en el sector financiero?

Es clave porque permite un 
aprendizaje ágil, preciso y 
alineado a las necesidades 
reales del mercado. A dife-
rencia de programas gene-
ralistas, este modelo facilita 
la actualización constante 
conforme evolucionan la 
tecnología, la regulación y 
los modelos de negocio.

En finanzas, esto permite 
identificar con claridad qué 
conocimientos aporta una 
persona y en qué medida 
está preparada para asumir 
responsabilidades inmedia-
tas.

¿Qué ventajas ofrece un mo-
delo donde los aprendizajes 
pueden apilarse a lo largo 
del tiempo?

El desarrollo profesional se forta-
lece cuando combina formación 
formal con aprendizajes comple-
mentarios que se acumulan de 
manera progresiva. Este modelo 
permite adaptar el perfil a nece-
sidades emergentes como open 

finance o IA aplicada a servicios 
financieros. Sus principales venta-
jas son la vigencia del conocimien-
to, la capacidad para integrarse a 
distintas áreas y el fortalecimiento 
de una cultura de aprendizaje con-
tinuo.

¿Qué mentalidad y qué com-
petencias impulsan el lide-
razgo en jóvenes dentro de 
un sector de alta presión?

En finanzas, la combinación de 
analítica de datos, regulación y 
herramientas digitales con co-
municación, colaboración, pensa-
miento crítico y adaptabilidad es 

La personalización no es 
un lujo, sino una necesidad. 

Ofrecer programas a la 
medida es fundamental 

para potenciar al máximo 
las capacidades de los 

colaboradores y alinearlas 
con los retos del banco.

determinante. Esta mezcla forma 
mentalidades de crecimiento 
capaces de asumir retos con re-
siliencia. En un sector de alta pre-
sión, la inteligencia emocional, la 
empatía y la capacidad para ma-
nejar el estrés resultan esenciales 
para tomar decisiones acertadas 
y sostener el rendimiento.

¿Por qué bienestar y gestión 
del estrés deben formar 
parte del perfil de egreso 
en carreras económicas y 
financieras?

Las áreas financieras son de las 
más demandantes en carga de 
trabajo y presión. La capacidad 
de manejar esa presión y mante-
ner claridad mental se refleja en 
decisiones más sólidas y menor 
rotación. En BBVA, el bienestar es 
un factor estratégico: formar en 
resiliencia y autocuidado redu-
ce el burnout y permite que las 
personas contribuyan de manera 
sostenible y con criterio.

Hacia una nueva
empleabilidad

Para BBVA, el futuro del 
sector financiero exige per-
sonas con claridad mental 
bajo presión, criterio para 
resolver problemas com-
plejos y disposición real 
para aprender al ritmo de la 
regulación y la tecnología. 

La formación modular per-
mite identificar con preci-
sión qué sabe hacer cada 
profesional y cómo puede 
actualizarse sin perder 
vigencia.

El bienestar completa esa ecua-
ción: sin equilibrio emocional no 
hay decisiones sólidas. La banca 
que viene se construye con per-
sonas capaces de sostener pre-
cisión técnica, juicio y estabilidad 
en entornos que cambian rápido y 
sin aviso.



36 Capítulo 3 37El mercado laboral habla: qué valoran las empresas al contratar

Los profesionales 
que dominarán el 
futuro financiero, 
según BBVA

En un sector definido por riesgo,
datos y normas en constante evolución,
BBVA redefine la empleabilidad.
Busca personas que integren criterio técnico, 
adaptación y aprendizaje continuo.

Enrique Fernández Gutiérrez,
Director General de Talento y Cultura en BBVA

El sistema financiero atravie-
sa una disrupción acelera-
da: open finance, regulación 
dinámica, competencia 

digital y el avance de la Inteligen-
cia Artificial reconfiguran cómo 
operan los bancos.

En este contexto, BBVA dejó 
atrás los filtros centrados en la 
trayectoria académica y ahora 
evalúa capacidades más profun-
das: potencial, precisión analítica, 
resiliencia y habilidad para re-
solver problemas complejos bajo 
presión.

La carrera estudiada importa, pero 
pesa más cómo una persona pro-
cesa información, toma decisiones 
y se adapta a ciclos regulatorios 
y tecnológicos que cambian sin 
aviso.

Los modelos de formación basa-
dos en módulos y certificaciones 
cortas permiten actualizar ese 
tipo de habilidades con la veloci-
dad que exige el sector.

En un entorno donde la vigencia 
del conocimiento es breve, BBVA 
identifica como perfiles más pro-
metedores a quienes combinan 
disciplina técnica, criterio ético y 
disposición real para aprender en 
condiciones exigentes.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar a las personas 
jóvenes en los últimos cinco 
años?

Transformamos la evaluación para 
medir el potencial, no solo la for-
mación. Ya no seleccionamos ex-
clusivamente por carrera profe-
sional; aplicamos assessments, 
pruebas de inglés y casos prácti-
cos que permiten observar lide-
razgo, trabajo en equipo, pensa-
miento crítico y anticipación a los 
cambios.

¿Qué valor le atribuyen a la 
formación modular y apila-
ble en el sector financiero?

Es clave porque permite un 
aprendizaje ágil, preciso y 
alineado a las necesidades 
reales del mercado. A dife-
rencia de programas gene-
ralistas, este modelo facilita 
la actualización constante 
conforme evolucionan la 
tecnología, la regulación y 
los modelos de negocio.

En finanzas, esto permite 
identificar con claridad qué 
conocimientos aporta una 
persona y en qué medida 
está preparada para asumir 
responsabilidades inmedia-
tas.

¿Qué ventajas ofrece un mo-
delo donde los aprendizajes 
pueden apilarse a lo largo 
del tiempo?

El desarrollo profesional se forta-
lece cuando combina formación 
formal con aprendizajes comple-
mentarios que se acumulan de 
manera progresiva. Este modelo 
permite adaptar el perfil a nece-
sidades emergentes como open 

finance o IA aplicada a servicios 
financieros. Sus principales venta-
jas son la vigencia del conocimien-
to, la capacidad para integrarse a 
distintas áreas y el fortalecimiento 
de una cultura de aprendizaje con-
tinuo.

¿Qué mentalidad y qué com-
petencias impulsan el lide-
razgo en jóvenes dentro de 
un sector de alta presión?

En finanzas, la combinación de 
analítica de datos, regulación y 
herramientas digitales con co-
municación, colaboración, pensa-
miento crítico y adaptabilidad es 

La personalización no es 
un lujo, sino una necesidad. 

Ofrecer programas a la 
medida es fundamental 

para potenciar al máximo 
las capacidades de los 

colaboradores y alinearlas 
con los retos del banco.

determinante. Esta mezcla forma 
mentalidades de crecimiento 
capaces de asumir retos con re-
siliencia. En un sector de alta pre-
sión, la inteligencia emocional, la 
empatía y la capacidad para ma-
nejar el estrés resultan esenciales 
para tomar decisiones acertadas 
y sostener el rendimiento.

¿Por qué bienestar y gestión 
del estrés deben formar 
parte del perfil de egreso 
en carreras económicas y 
financieras?

Las áreas financieras son de las 
más demandantes en carga de 
trabajo y presión. La capacidad 
de manejar esa presión y mante-
ner claridad mental se refleja en 
decisiones más sólidas y menor 
rotación. En BBVA, el bienestar es 
un factor estratégico: formar en 
resiliencia y autocuidado redu-
ce el burnout y permite que las 
personas contribuyan de manera 
sostenible y con criterio.

Hacia una nueva
empleabilidad

Para BBVA, el futuro del 
sector financiero exige per-
sonas con claridad mental 
bajo presión, criterio para 
resolver problemas com-
plejos y disposición real 
para aprender al ritmo de la 
regulación y la tecnología. 

La formación modular per-
mite identificar con preci-
sión qué sabe hacer cada 
profesional y cómo puede 
actualizarse sin perder 
vigencia.

El bienestar completa esa ecua-
ción: sin equilibrio emocional no 
hay decisiones sólidas. La banca 
que viene se construye con per-
sonas capaces de sostener pre-
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JÓVENES
CON CRITERIO
Y SENTIDO HUMANO

Esta es la visión 
de Danone sobre 
la empleabilidad 
y las rutas de 
aprendizaje del futuro.

Silvia Dávila, Presidente de Danone Latam 
y Directora General de Danone México

En Danone, el talento no se 
define por una lista de tí-
tulos, sino por la capacidad 
de comprender el impacto 

humano del alimento y la salud.

La compañía busca jóvenes con 
bases analíticas sólidas, pero 
también con criterio, empatía y la 
sensibilidad necesaria para traba-
jar en un sector que toca la vida 
diaria de millones de personas.

El equilibrio entre conocimiento 
técnico y juicio humano es lo que 
distingue a quienes crecen dentro 
de la organización.

El enfoque de esta compañía 
dialoga con modelos que combi-
nan rigor académico y flexibilidad, 
permitiendo que los jóvenes co-
necten ciencia, análisis y sensibi-
lidad humana en contextos reales 
de alimentación y salud.

¿Cómo ha cambiado
su forma de evaluar
al talento joven?

Hemos evolucionado al considerar 
credenciales académicas junto 
con experiencias diversas y certi-
ficaciones. Valoramos trayectorias 
flexibles y multidisciplinarias, pero 
seguimos viendo como esencial 
que los jóvenes cuenten con ba-
ses analíticas y técnicas sólidas.

Buscamos equilibrio: la curio-
sidad y el aprendizaje continuo 
importan, pero no sustituyen una 
formación rigurosa.

¿Qué valor encuentran
en jóvenes formados
con esquemas modulares
y apilables?

La formación modular es útil 
cuando permite identificar com-
petencias técnicas y humanas ali-
neadas con nuestras necesidades. 
Lo fundamental es que se com-
plemente con una base académi-
ca sólida, con habilidades blandas 
y con capacidad de adaptación. El 
equilibrio entre estos elementos 
facilita la integración y el impacto 
del joven talento.

Sobre la personalización, recono-
cemos que cada trayectoria es 
distinta y que adaptar la ruta de 
aprendizaje aporta valor siempre 

que se mantengan bases firmes 
y habilidades relevantes para el 
sector.

¿Qué habilidades blandas 
marcan la diferencia en el 
crecimiento profesional 
de un joven?

El pensamiento crítico, la comuni-
cación efectiva y la resiliencia son 
diferenciadores clave. Los jóvenes 
que analizan información com-
pleja la comunican con claridad 
y manejan la frustración ante los 
desafíos no sólo se adaptan: avan-
zan más rápido y asumen respon-
sabilidades con mayor seguridad.

Quienes cuestionan de manera 
constructiva destacan por su ca-
pacidad de transformar procesos.

¿Qué tan importante es que 
el bienestar forme parte del 
perfil de egreso?

Es esencial. Hemos observado que 
quienes desarrollan estas capaci-
dades logran un mejor equilibrio, 
con menor rotación y mayor satis-
facción laboral.

El autocuidado y la gestión emo-
cional forman parte de la menta-
lidad de crecimiento. En Danone 
impulsamos programas de acom-
pañamiento y bienestar integral, 
como BE WELL, para fortalecer los 
primeros años de carrera y poten-
ciar el desarrollo.

¿Cuál es la mayor área 
de oportunidad para 
mejorar la vinculación 
entre Danone y la 
formación educativa?

La oportunidad principal está en 
cocrear programas y certificados 
con las universidades, alineando 
contenidos a las necesidades 
reales de la industria. Un modelo 
exitoso demanda colaboración 
constante, estancias empresa-
riales y proyectos que permitan 
aplicar lo aprendido en contextos 
reales.

Hacia una nueva
empleabilidad

El talento que buscan compañías 
como Danone refleja una tenden-
cia global: la empleabilidad no sólo 
se logra con credenciales acadé-
micas, sino con una combinación 
equilibrada entre bases técnicas y 
competencias socioemocionales. 
“Buscamos jóvenes con menta-
lidad de crecimiento, resiliencia, 
apertura al aprendizaje y capa-
cidad de colaboración”, precisa 
la Directora General de Danone 
México.

Para concluir, en un sector que 
‘alimenta’ al mundo, la empleabi-
lidad surge de jóvenes que saben 
pensar con rigor y actuar con sen-
tido humano.Buscamos jóvenes con mentalidad 

de crecimiento, resiliencia, apertura 
al aprendizaje y capacidad 
de colaboración.

La mayor oportunidad para vincularnos 
(con las universidades) está en cocrear 
programas y certificados, alineando 
los contenidos a las necesidades reales 
de la industria.
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 Jóvenes que se mueven, 
aprenden y encuentran 
propósito
José Antonio Fernández Carbajal,
Presidente del Consejo de Administración
de Fomento Económico Mexicano (FEMSA).

En un ecosistema que nunca se detiene, 
la empleabilidad pertenece a quienes aprenden 
en movimiento y transforman experiencia 
en propósito.

FEMSA opera un ecosistema 
diverso en América Latina, 
Estados Unidos y Europa, 
que integra comercio al 

detalle, bebidas y soluciones di-
gitales. En este entorno dinámico, 
el talento joven que destaca es el 
que se mueve, aprende y cons-
truye propósito mientras enfrenta 
retos reales. La empresa recono-

ce que pocos jóvenes inician su 
carrera con una ruta claramente 
definida; el propósito se descu-
bre en la práctica y a través de la 
experiencia.

Lo que marca la diferencia es la 
actitud: curiosidad, apertura y la 
búsqueda permanente de cómo 
cumplir sus objetivos.

¿Cómo ha cambiado la visión 
del talento joven?

Hoy priorizamos identificar el 
potencial integral del talento joven 
más allá del conocimiento técni-
co. Ponemos especial énfasis en 
las habilidades blandas, la alinea-
ción cultural y una mentalidad de 
aprendizaje continuo. Buscamos 

Las instituciones educativas elevan la preparación de sus 
egresados cuando incorporan proyectos reales, experiencias 
prácticas y desarrollo de habilidades humanas.

jóvenes con “chispa”: personas 
con valores sólidos, curiosidad ge-
nuina, capacidad de colaboración, 
adaptabilidad y un claro deseo de 
generar valor en los distintos ne-
gocios- desde Retail, Coca-Cola 
FEMSA o Spin.

La especialización técnica sigue 
siendo relevante, pero como un 
habilitador del impacto, no como 
el único diferenciador. El talento 
joven que más valor genera es 
aquel que combina versatilidad, 
actitud y compromiso con el bien 
mayor.

Sabemos que no siempre los 
jóvenes llegan completamente 
preparados para entornos co-
laborativos complejos. Por ello, 
también evaluamos su capacidad 
de adaptación, colaboración y 
liderazgo. Analizamos  más allá de 
su experiencia laboral previa, con-
siderando su trayectoria acadé-
mica, proyectos extracurriculares 
y voluntariado, para proyectar su 
potencial de desarrollo dentro de 
FEMSA.
 
 
¿Qué valor ofrece recibir 
jóvenes que han tenido un 
aprendizaje modular y api-
lable?

El aprendizaje modular y apilable 
tiene gran valor porque aporta 
agilidad y pertinencia. Permite que 
los jóvenes desarrollen compe-
tencias específicas alineadas con 
necesidades reales del mercado, 
mientras construyen perfiles flexi-
bles y actualizados.

Este enfoque facilita una mejor 
asignación del talento y acelera 
la curva de aprendizaje dentro de 
FEMSA. Sin embargo, su verdadero 
valor emerge cuando se combi-
na con habilidades de liderazgo, 
pensamiento crítico y disposición 
para aprender. Así, los conoci-
mientos técnicos se integran rápi-
damente en contextos reales y se 
traducen en soluciones con im-
pacto. Las certificaciones pueden 
cambiar con el tiempo; la mentali-
dad de crecimiento permanece.

Por ejemplo, un joven que com-
bina una formación en ingenie-
ría con conocimientos en retail 
analytics o supply chain adquiere 
una visión integral del negocio. Es 
el tipo de profesional capaz de 
conectar áreas, traducir aprendi-
zajes en soluciones y aportar valor 
desde el primer día.

¿Qué tan importante consi-
dera hoy que la formación 
y el desarrollo del talento 
sean personalizables?

En FEMSA entendemos el desa-
rrollo del talento como un pro-
ceso integral y personalizable. 
Promovemos que cada persona 
sea protagonista de su creci-
miento, combinando aprendizaje 
técnico, experiencias retadoras y 
movilidad transversal. Que alguien 
pueda desarrollarse y moverse 
entre OXXO y Coca-Cola FEMSA, 
fortalece la visión integral, la cul-
tura compartida y la generación 
de valor sostenible.
  La personalización permite que 
el talento crezca con propósito, 
alineando aspiraciones individua-
les con las necesidades del nego-
cio, siempre dentro de un marco 
común de principios y prioridades 
estratégicas. Ese marco se resu-
me en nuestro ADN: integridad, 
espíritu ganador, colaboración, 
innovación, foco en el cliente, 
bienestar de nuestra gente e 
impacto sostenible. No buscamos 
sólo ejecutores; queremos agen-
tes de cambio.

¿Es común que un candidato 
tenga claridad sobre 
su propósito profesional?

Pocos jóvenes llegan con una 
definición clara de su propósito 
profesional; en la mayoría de los 
casos, se construye a lo largo de 
su experiencia laboral, no antes 
de iniciarla. Más que una claridad 
temprana, lo que realmente marca 
la diferencia es la actitud: aper-
tura al aprendizaje, enfoque en la 
solución de problemas y disposi-
ción para asumir retos, buscando 
siempre el ‘cómo sí’.

Cuando estas cualidades están 
presentes, el compromiso y el 
desempeño se construyen con 
base en las oportunidades y res-
ponsabilidades que se les confían. 
Además, somos conscientes de la 
importancia de la resiliencia y la 
gestión del estrés.
Hoy, más del 80 % de los colabo-

radores de FEMSA participa en 
programas de bienestar integral, 
y el 87% de los jóvenes recomen-
daría a FEMSA como un gran lugar 
para trabajar. (Fuente: Encuesta 
de Clima Organizacional FEMSA, 
2024).

¿Qué falta para que exista 
una mejor vinculación en-
tre academia y empresa?
 
Hace falta una integración más 
profunda entre el aprendizaje 
académico y la realidad del entor-
no laboral. Esto implica incorporar 
experiencias interfuncionales, 
proyectos reales, mentorías cer-
canas y retroalimentación cons-
tante que permitan desarrollar 
pensamiento sistémico, habilida-
des blandas y visión de negocio.
Una vinculación efectiva prepara 
al talento no para una sola indus-
tria, sino para ecosistemas com-
plejos, donde la colaboración, la 
adaptabilidad y el liderazgo son 
esenciales.  Por ello, los modelos 
que combinan teoría con prácti-
ca —como aquellos basados en 
aprendizaje integrado al traba-
jo— resultan más efectivos. La 
colaboración entre empresa y 
universidad debe generar retos 
auténticos, no simulaciones.
 
Hacia una nueva
empleabilidad

En un ecosistema empresarial en 
constante evolución, FEMSA rea-
firma que la empleabilidad de las 
nuevas generaciones  depende de 
su capacidad de aprender en mo-
vimiento, encontrar propósito en 
los retos y adaptarse a negocios 
distintos sin perder la esencia. 
La apuesta es clara: jóvenes que 
combinan actitud, versatilidad y 
resiliencia, y que convierten cada 
experiencia en una oportunidad 
de crecimiento.
Los modelos educativos que 
promueven movilidad, práctica 
real y formación con propósito se 
vuelven aliados naturales, por-
que preparan a talento capaz de 
generar valor donde realmente 
sucede la acción .
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real y formación con propósito se 
vuelven aliados naturales, por-
que preparan a talento capaz de 
generar valor donde realmente 
sucede la acción .
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La empleabilidad se construye
con habilidades reales, no con el título:
Fundación Telefónica

María Martha Gómez Orea 
Directora de Recursos Humanos en Movistar

La organización 
redefine su forma 
de evaluar perfiles 
jóvenes al priorizar 
habilidades críticas, 
pensamiento analítico y 
experimentación basada 
en proyectos.

Fundación Telefónica replan-
teó su modelo de evalua-
ción en un entorno donde 
la rapidez tecnológica exige 

perfiles capaces de analizar, cues-
tionar y actuar con autonomía.

La organización considera que 
el currículo académico dejó de 
ser un indicador suficiente y que 
la capacidad de pensamiento, la 
claridad para proponer ideas y 
el criterio personal resultan más 
determinantes para un desempe-
ño sostenible.

Esta visión surge de una necesi-
dad concreta: contar con perso-
nas que respondan a la velocidad 
del cambio digital.

La formación basada en proyec-
tos, que la propia entrevistada 
reconoce como fundamental, per-
mite construir análisis, mentalidad 
digital y comunicación ágil.

La compañía observa que estas 
competencias sostienen el cre-
cimiento profesional con mayor 
solidez que la acumulación de 
materias.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar perfiles jóvenes 
en los últimos cinco años?

Antes se privilegiaba el conoci-
miento técnico y la experiencia 
previa. Hoy se reconoce más valor 
en la iniciativa, la disposición para 
asumir responsabilidades y la 
capacidad de plantear ideas. Se 
busca claridad en el pensamiento, 
criterio propio y capacidad para 
actuar con madurez profesional. 
A pesar del entusiasmo con el 
que muchos jóvenes ingresan a 
la organización, aún se observan 
brechas en el uso de herramien-
tas básicas, el comportamiento 
profesional y la comprensión del 
rol que desempeñan dentro de un 
proceso.

¿Qué valor tiene para uste-
des la formación modular?

Resulta esencial porque permi-
te fortalecer análisis, mentalidad 
digital y comunicación ágil. 
Para crecer, una persona necesita 
formular preguntas, cuestionar 
lo establecido y desarrollar ideas 
propias.

La formación modular, estructura-
da a través de proyectos, facilita 
este proceso con mayor profun-
didad y pertinencia que un plan 
académico tradicional.

¿Por qué la empresa adoptó 
un enfoque de habilidades 
para el reclutamiento 
y el desarrollo interno?

A partir de 2019 se detectó la 
ausencia de mecanismos sólidos 
para medir habilidades internas y 
externas. Varias posiciones clave 
no contaban con reemplazos 
listos, lo que evidenció la necesi-
dad de evaluar competencias con 
mayor rigor.

El enfoque permitió mover a 
personas hacia nuevas posiciones 
basándose en sus habilidades y 
no en la historia técnica previa.

Las personas necesitan saber 
preguntar, cuestionar y desarrollar 
una idea. Por eso un programa
debe incluir proyectos que ayude 
a generar el análisis, la capacidad
crítica y la comunicación asertiva
y ágil.

Sí tenemos ejemplos de colabora-
dores que han alcanzado puestos 
directivos únicamente por su nivel 
de habilidades.

¿Qué tan preparados
llegan los jóvenes para 
colaborar y cómo evalúan 
esa madurez?

Las instituciones educativas de-
ben fortalecer estas competen-
cias desde la formación. Quien in-
gresa a una organización necesita 
entender qué implica participar en 
procesos reales, proponer ideas y 
trabajar con equipos diversos.

Fundación Telefónica utiliza as-
sessments que miden iniciativa 
y resiliencia, por ejemplo. Enton-
ces, aún cuando muchos jóvenes 
muestran entusiasmo, se identi-
fican áreas de oportunidad en la 
responsabilidad profesional y la 
capacidad para manejar reglas y 
lineamientos internos.

Hacia una nueva 
empleabilidad

La apuesta de Fundación Telefó-
nica por un enfoque basado en 
habilidades marca una ruta clave, 
porque deja en claro que la ini-
ciativa, la capacidad de análisis y 
la autonomía ‘pesan’, incluso más, 
que la especialización técnica.

El aprendizaje práctico debe inte-
grarse desde la carrera mediante 
proyectos reales y participación 
en decisiones. Cuando la for-
mación desarrolla autogestión y 
criterio propio, dice la entrevista-
da-, los jóvenes comprenden que 
su papel supera el cumplimiento 
mínimo.

La colaboración entre institucio-
nes educativas y organizaciones 
se vuelve esencial para construir 
perfiles preparados para enfren-
tarse a un entorno digital que no 
desacelera.
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 La ‘receta’ de la
empleabilidad se mide
en competencias
Claudia González Corona,
Gerente de Gestión de Talento, Grupo Herdez

Herdez apuesta por jóvenes capaces 
de decidir con criterio, adaptarse al ritmo 
operativo y combinar técnica, habilidades 
socioemocionales y autocuidado.

En Grupo Herdez, la evalua-
ción de perfiles jóvenes 
parte de una premisa con-
creta: la operación diaria 

nunca se detiene.

El sector exige rapidez para com-
prender procesos, claridad para 
decidir y la capacidad de aplicar 
el conocimiento en situaciones 
reales desde el inicio.

La organización reconoce que el 
rendimiento no depende del his-
torial académico, sino del criterio 
para enfrentar imprevistos, del 
juicio para priorizar y de la habi-
lidad para integrarse a equipos 

que dependen unos de otros para 
mantener el ritmo del negocio.

Esta visión llevó a la compañía a 
reforzar la selección por compe-
tencias y a alinear su estrategia 
con modelos educativos basados 
en la práctica.

Para Herdez, la preparación ideal 
combina una base técnica sólida 
con habilidades socioemocionales 
críticas y un entendimiento claro 
del autocuidado como parte del 
profesionalismo.

¿Cómo ha cambiado la forma 
de evaluar a los jóvenes 
en Grupo Herdez?

La compañía mantiene metodolo-
gías sólidas basadas en selección 
por competencias, entrevistas a 
profundidad y pruebas psicomé-
tricas. Aunque las trayectorias 
profesionales no han cambiado 
de manera radical en el mercado, 
el énfasis está en verificar que la 
persona posea habilidades clave 
para el desempeño.

La evolución del proceso se centra 
en asegurar que el joven no solo 
domine el conocimiento, sino 
que logre aplicarlo con consis-
tencia.

¿Qué valor ofrece la for-
mación modular, apilable 
y personalizable para su 
industria?

Representa un diferenciador 
real. El modelo por competen-
cias brinda a los estudiantes 
mayores posibilidades de em-
pleo al garantizar que adquie-
ran habilidades específicas y 
aplicables.

Para la organización, compe-
tencias como trabajo en equi-
po, solución de problemas, 
compromiso y manejo de he-
rramientas digitales resultan 
esenciales. Una trayectoria 
académica personalizada de-
muestra claridad sobre el pro-
pio desarrollo y fortalece el 
perfil profesional.

¿Qué papel ocupa el bienes-
tar y el autocuidado en su 
visión del perfil de egreso?

El autocuidado es un eje formati-
vo. Grupo Herdez considera que 
la salud mental, física y financiera 
forman parte de la “canasta bási-
ca” del aprendizaje. Quien se cuida 
a sí mismo cuida su trabajo y su 
entorno. Un joven que egresa con 
esta perspectiva holística muestra 
resiliencia, estabilidad y capaci-
dad para desarrollarse en un sec-
tor que demanda ritmo sostenido 
y toma de decisiones diaria.

¿Qué áreas de oportunidad 
existen para fortalecer la 
vinculación entre empresa 
y universidad?

El reto principal recae en la inicia-
tiva del estudiante. El modelo de 
colaboración prospera cuando el 
joven asume sus prácticas como 
un proyecto real y no como un 
trámite académico.

Cuando el estudiante se involucra 
en un reto auténtico, consolida el 
aprendizaje teórico y contribuye 
de manera tangible a la organiza-
ción. La empresa reconoce que la 

experiencia práctica es el pun-
to donde se integran el saber y 
el hacer.

Hacia una nueva
empleabilidad

Grupo Herdez reafirma que la 
empleabilidad del futuro se 
construye con diversidad de 
habilidades, claridad sobre 
el propio desarrollo y la ca-
pacidad para adaptarse a un 
entorno donde la exigencia y la 
innovación conviven.

Eliminar sesgos en la selec-
ción, permitir que los jóvenes 
conozcan distintas áreas del 
negocio y fomentar la forma-
ción modular se convierte en 
una estrategia para desarrollar 
profesionales con visión inte-
gral y capacidad de contribu-
ción inmediata.

La formación 
modular es el 

camino correcto 
para el empleo; 

elimina la simulación 
académica 

y garantiza la 
competencia exacta 

que la industria 
necesita.
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La nueva empleabilidad según HPE:
jóvenes con bases sólidas,
mentalidad flexible y habilidades apilables

Marco Antonio Estrella,
Director Channel Development
en Hewlett Packard Enterprise (HPE)

La compañía impulsa un modelo donde la formación 
universitaria, las microcredenciales y la resolución de 
problemas convergen para preparar a una generación 
capaz de moverse con agilidad en entornos 
altamente tecnológicos.

Hewlett Packard Enterprise 
sostiene una perspectiva 
diferente en la conversa-
ción sobre empleabilidad: 

el grado universitario sigue siendo 
esencial, pero dejó de ser sufi-
ciente por sí sólo.

Para la compañía, el valor real apa-
rece cuando un estudiante com-
bina esa base con microcreden-
ciales, especializaciones breves y 
una comprensión clara de cómo 
aplicar el conocimiento en situa-
ciones reales.

HPE observa que el diferencial no 
reside en acumular estudios, sino 
en la capacidad de ajustar la pro-
pia preparación a la velocidad con 
la que cambian los negocios 
y la tecnología.

¿Cómo ha cambiado la forma 
en que evalúan a los jóvenes 
en los últimos cinco años?

El cambio ha sido profundo.
La empresa reconoce el valor del 
nivel de licenciatura por el impacto 
que tiene en la estructura de pen-
samiento, la resolución de proble-
mas y la convivencia en equipos 
diversos.

Al mismo tiempo, entiende que 
la ruta tradicional, licenciatura, 
maestría, doctorado, ya no deter-
mina el crecimiento profesional. 
La combinación entre formación 
formal y conocimientos específi-
cos adquiridos mediante micro-
credenciales se ha vuelto decisiva. 
HPE valora a quienes logran ese 
balance.

¿Qué valor ofrece la forma-
ción modular, apilable 
y personalizable?

Resulta indispensable. La organi-
zación identifica como ideal que 
el estudiante incorpore módulos 
especializados durante la carrera, 
porque esto permite evidenciar 
habilidades diferenciadas.

HPE observa con mayor interés a 
quienes integran certificaciones 
específicas, Python, analítica, IA, 
ciberseguridad u otras, que forta-
lecen su perfil técnico.

La personalización del plan acadé-
mico representa un diferenciador, 
siempre acompañado de habilida-
des humanas, en una proporción 
cercana al 50-50.

¿Qué mentalidad y compe-
tencias transversales 
consideran esenciales?

La resolución de problemas ocu-
pa un lugar central. Los jóvenes 
deben pensar, estructurar ideas, 
crear o innovar cuando el proceso 
lo exige y sostener la claridad para 
fundamentar sus decisiones. La 
adaptabilidad se considera indis-
pensable en un entorno global.

Además, sin importar la carrera, se 
requiere un enfoque sólido de ser-
vicio al cliente, porque todas las 
áreas —finanzas, ventas, marketing 
u operaciones— dependen de esa 
capacidad para entender necesi-
dades y traducirlas en soluciones 
claras.

¿Qué habilidades blandas 
distinguen a quienes crecen 
de quienes solo se adaptan?

HPE identifica tres. La primera es 
la proactividad, entendida como 
la capacidad de anticipar mejoras 
y optimizar procesos sin esperar 
un mandato formal. La segunda es 
la colaboración: quien no trabaja 
bien en equipo, simplemente no 
prospera en la estructura organi-
zacional. La tercera es la comuni-
cación clara y directa, fundamento 
de cualquier interacción efectiva.

¿Qué importancia tiene el 
bienestar en perfiles que 
se integran a áreas de alta 
presión?

La empresa considera esencial 
que los jóvenes cuenten con he-
rramientas para manejar estrés y 
presión, y es favorable que co-
miencen a desarrollarse desde la 
escuela.

El entorno global actual requiere 
que tengamos estabilidad emo-
cional para poder mantener un 
buen ritmo de trabajo y seguir 
aspirando al crecimiento. La salud 
mental es igual de importante que 
el desempeño profesional y no 
debe ser vista como algo opcional. 

Por eso, es vital que las universi-
dades integren estos elementos 
en la formación, de modo que los 
egresados lleguen con bases más 
sólidas para transitar la dinámica 
corporativa.

Hacia una nueva 
empleabilidad

La experiencia de HPE confirma 
que la empleabilidad del futuro se 
construye con una mezcla precisa: 
preparación universitaria sóli-
da, conocimiento especializado 
mediante microcredenciales y una 
mentalidad capaz de adaptarse 
con rapidez.

Los perfiles jóvenes que destacan 
son quienes equilibran disciplina 
académica, flexibilidad mental y 
propósito.

La colaboración efectiva entre 
universidades y empresas —es-
pecialmente cuando se tradu-
ce en co-creación curricular y 
retos reales— permite desarrollar 
profesionales con habilidades 
aplicables y visión de largo plazo. 
La nueva empleabilidad “requiere 
autonomía, claridad para aprender 
y una relación madura entre lo que 
se estudia y lo que el mercado 
exige”.

La vinculación no puede quedarse en 
visitas de estudiantes o charlas; debe 
llegar a la co-creación del plan de estudios. 
Esto nos permite pedirle a la universidad 
que ponga un módulo o una certificación 
específica, como Python o Inteligencia 
Artificial, en lo que el negocio requiere.
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El cambio ha sido profundo.
La empresa reconoce el valor del 
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La agilidad,
el nuevo capital
del empleo joven
Laura Perea, Directora General Adjunta 
de Recursos Humanos en HSBC México.

En la banca, la velocidad 
no es una metáfora: es un 
requisito operativo.

Mientras la economía avanza entre 
ciclos de incertidumbre y digita-
lización acelerada, HSBC define 
la empleabilidad con base en 
el potencial, entendido como la 
combinación de agilidad mental, 
resiliencia y capacidad de apren-
dizaje que distingue a un joven 
más allá de su trayectoria.

La institución financiera sostiene 
una premisa precisa: la agilidad 
intelectual y emocional funciona 
como la moneda más sólida para 
quienes buscan abrirse paso en un 
sector donde cada decisión tiene 
un impacto directo en riesgos, 
oportunidades y confianza para 
millones de clientes.

¿Cómo ha cambiado su forma 
de evaluar al talento joven 
en los últimos cinco años?

La organización reconoce que 
las trayectorias dejaron de ser 
lineales. El talento joven aporta 
energía, curiosidad y un impulso 
claro por crecer. Hoy, 22.5% de la 
plantilla pertenece a este rango de 
edad, y entre enero y septiembre 
de 2025, 61% de las contratacio-
nes correspondió a personas de 
menos de 30 años. 

Para seleccionar este potencial, 
HSBC integró una herramienta 
basada en tecnología que eva-
lúa perfiles mediante criterios 
homogéneos y casos prácticos. 
Esto permite atraer talento de 
disciplinas diversas y seleccionar 
con base en habilidades reales, no 
sólo en la formación académica. 
La rapidez del proceso fortalece la 
competitividad de la empresa en 
el mercado laboral.

¿Qué competencias valoran 
más en los jóvenes que se 
integran a su equipo?

El banco prioriza el mindset de 
aprendizaje continuo, la energía 
y el compromiso. Más allá del 
componente técnico, lo decisivo 
son las habilidades transferibles: 
adaptabilidad, liderazgo positivo y 
comunicación.

Estas competencias sostienen una 
carrera de largo plazo y permiten 
que el joven avance con claridad, 
independientemente del área en 
la que se incorpore.

¿Qué papel juega el bienes-
tar integral en el desarro-
llo de los jóvenes?

El bienestar, físico, emocional, 
social y financiero, es un factor 
crítico de productividad y 
permanencia. En un entorno vo-
látil, la resiliencia y la capacidad 
para manejar el estrés resultan
esenciales.

Para HSBC, el bienestar es una 
estrategia empresarial: un cola-
borador que cuenta con apoyo 
y herramientas para enfrentar la 
presión se convierte en un recurso 
sostenible, con mayor posibilidad 
de crecimiento y proyección.

¿Qué áreas de oportunidad 
existen en la relación entre 
el sector financiero y la 
academia?

La principal oportunidad reside en 
compartir con mayor frecuencia 
las necesidades del sector.
Esto permite que las universida-
des ajusten los planes de estudio 
y preparen talento para roles
más especializados.

Para HSBC también es importante 
visibilizar la diversidad de posicio-
nes disponibles en instituciones 

globales, de modo que los jóvenes 
identifiquen opciones más am-
plias que las funciones financieras 
tradicionales.

¿Qué valor atribuye HSBC 
a modelos flexibles como 
MAPS?

Aunque la empresa no opera el 
modelo MAPS directamente, su 
visión coincide con ese enfoque.
Cada persona tiene la posibilidad 
de elegir las competencias que 
desea fortalecer y, en algunos
casos, obtiene insignias que cer-
tifican habilidades hacia dentro y 
fuera del banco. Este esquema
valida la especialización del joven 
y fortalece su proyección en el 
mercado.

Hacia una nueva 
empleabilidad

La visión de HSBC evidencia un 
punto decisivo: el futuro laboral 
requiere perfiles ágiles, con
criterio y capacidad para navegar 
un entorno global que cambia a la 
velocidad del dato. La tecnología 
ayuda a identificar habilidades, 
pero el crecimiento sostenido 
depende de la resiliencia, el pro-
pósito y el compromiso con el 
aprendizaje continuo.

El banco prioriza el mindset 
de aprendizaje continuo, la energía 
y el compromiso. Más allá del
componente técnico, lo decisivo 
son las habilidades transferibles: 
adaptabilidad, liderazgo positivo 
y comunicación. 
Estas competencias sostienen una 
carrera de largo plazo.
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El análisis de la empleabili-
dad juvenil en México revela 
un fenómeno que va más 
allá de la estadística: una 

crisis de transición donde el “título 
ya no alcanza”. 

La brecha entre el conocimiento 
adquirido en el aula y las habili-
dades que el mercado retribuye 
se ha ensanchado, creando una 
paradoja persistente: miles de 
jóvenes buscan trabajo mientras 
cientos de empresas batallan por 
cubrir vacantes.

Este paper ha recorrido esa 
distancia, documentado la urgen-
cia del cambio y explorando una 
respuesta probada: la integración 
de la formación con la práctica 
real a través del modelo MAPS y la 
metodología FIT.

Las voces de diez empresas 
líderes en México confirman el 
diagnóstico y trazan la ruta de la 
solución: el futuro de la empleabi-
lidad no reside en la extensión de 
la teoría, sino en la capacidad de 
la persona para generar evidencia 
de valor desde el día uno.

A partir de este consenso em-
presarial y el impacto medido del 
modelo Tecmilenio, se presentan 
siete conclusiones fundamenta-
les que redefinen la relación entre 
el aprendizaje y el trabajo: la nueva 
ecuación es evidencia + propósito, 
no solo saber + título.
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El mercado 
laboral paga 
por la evidencia, 
no por el título.

La premisa central que atravie-
sa el análisis es que el valor del 
talento joven cambió de la acu-
mulación de conocimientos a la 
capacidad de demostrarlos en 
entornos reales. Las empresas ya 
no pagan por saber, sino por saber 
hacer.

Esto se traduce en una necesidad 
imperativa de integrar la experien-
cia laboral, no como un añadido 
opcional, sino como un compo-
nente estructural del currículo, 
para que los egresados puedan 
generar valor desde su prime-
ra contratación. Modelos como 
MAPS y la metodología FIT res-
ponden a esta nueva ecuación al 
convertir el aprendizaje en ejecu-
ción medible.

La paradoja de 
la empleabilidad: 
Falta de talento 
vs brecha de 
habilidades 

México enfrenta una paradoja visi-
ble: un alto volumen de jóvenes ti-
tulados que tardan en conseguir un 
empleo formal (entre 6 y 12 meses 
para un recién egresado sin expe-
riencia) y, al mismo tiempo, siete 
de cada diez empresas declaran 
dificultades para cubrir vacantes 
por falta de habilidades adecuadas.

Esta disfunción no se debe a la 
ausencia de talento, sino a una 
brecha entre lo que se enseña en el 
aula y lo que demanda el mercado 
laboral. La solución no radica en 
sumar más teoría, sino en la capa-
cidad del ecosistema educativo 
para vincularse con la realidad del 
trabajo y anticipar las competen-
cias que hoy se requieren.

La agilidad es el 
nuevo capital 
profesional

En un mercado que cambia cons-
tantemente debido a la digita-
lización, la automatización y la 
IA, la habilidad más crítica para 
el éxito profesional es la agilidad 
de aprendizaje y la capacidad de 
adaptación.

Compañías como AstraZeneca, 
BBVA y Hewlett Packard Enterpri-
ses coinciden en que el potencial 
de un joven se mide por su dis-
posición para aprender rápido y 
reinventarse.

La formación modular y apilable 
(como MAPS) es vista como un 
mecanismo esencial para mante-
ner la vigencia del conocimiento, 
permitiendo al profesional actua-
lizar sus competencias sin de-
pender de los ciclos largos de la 
educación tradicional.
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La relevancia 
crítica de las 
COMPETENCIAS 
HUMANAS

Aunque las habilidades técni-
cas (hard skills) son el punto de 
partida, el factor decisivo para la 
progresión y el liderazgo en las or-
ganizaciones son las human skills 
o habilidades socioemocionales.

El consenso empresarial subraya 
que la inteligencia emocional, la 
resiliencia, la gestión de la frus-
tración, el pensamiento crítico 
y la capacidad de colaboración 
son indispensables para sostener 
una carrera en entornos de alta 
presión. La formación que integra 
el bienestar y el propósito de vida 
dota a los jóvenes de las herra-
mientas para gestionar el estrés, 
reducir el burnout y tomar deci-
siones más sólidas, convirtiéndo-
se en un factor estratégico para la 
productividad y la permanencia.

La informalidad 
juvenil, 
una cicatriz 
que afecta la 
trayectoria

El problema de la falta de oportu-
nidades de calidad se agrava por 
la alta tasa de informalidad juvenil, 
que en México alcanza el 58.8%. 
Esto significa que casi seis de 
cada diez jóvenes que trabajan lo 
hacen sin contrato formal ni segu-
ridad social. Este escenario no es 
un contratiempo menor, sino que 
deja una huella profesional cono-
cida como scarring effect.

La informalidad se ha converti-
do en el punto de partida para 
millones de jóvenes, lo que resalta 
la urgencia de adoptar modelos 
formativos que garanticen una 
inserción plena y con valor desde 
el inicio.

La solución 
requiere un 
diálogo prácti-
co tripartita

Para que la colaboración genere 
empleabilidad real, es importante 
ir un paso más allá del desarrollo 
de convenios simbólicos.
Se requiere fomentar la parti-
cipación sistemática de líderes 
técnicos de la industria dentro 
del proceso formativo, esto para 
poder impulsar experiencia laboral 
garantizada, ya sea median-
te prácticas, proyectos reales o 
aprendizajes duales, señala Tania 
Arita.

Además, la responsabilidad de ce-
rrar la brecha de empleabilidad no 
es exclusiva de las instituciones 
educativas, sino un compromiso 
tripartito que involucra a la aca-
demia, la empresa y el gobierno.

•	 Las empresas deben dejar 
de ser receptoras pasivas 
de talento y convertirse en 
cocreadoras de la formación, 
integrando proyectos reales y 
ofreciendo retroalimentación 
continua. 

•	 La academia debe flexibilizar 
sus planes para ofrecer rutas 
modulares y experiencias de 
trabajo auténticas. 

•	 Los responsables de políti-
ca pública deben acelerar la 
estandarización y el recono-
cimiento formal de las habi-
lidades y microcredenciales, 
asegurando que la evidencia 
de desempeño tenga el mismo 
peso que el título en el merca-
do laboral.

El modelo Maps 
y la metodología 
fit generan 
un retorno 
de inversión 
comprobable

La implementación de un enfoque 
de aprendizaje integrado al trabajo 
demuestra un impacto directo en la 
empleabilidad y la productividad.

En el modelo Tecmilenio, el 54% de 
los estudiantes que realizan estan-
cias empresariales reciben una ofer-
ta laboral antes de egresar, y el 90% 
obtiene un empleo al graduarse.

Además, se evidencia un claro retor-
no económico tanto para el estu-
diante (salario inicial promedio que 
supera los $15,000 pesos) como 
para la empresa (un ROI de 7:1).

Esta cuantificación del valor econó-
mico y de la evidencia de desempe-
ño es el factor crítico para la adop-
ción masiva del modelo por parte de 
las organizaciones.
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