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UNIVERSIDAD DE CUENCA

RESUMEN

La empleabilidad es una condicion basica que se encuentra relacionada con las capacidades
que posee una persona para conseguir y mantener un empleo. Engloba diferentes componentes
como competencias, actitudes, aptitudes, intereses, motivaciones etc., que permiten que un
individuo sea el capital humano idéneo para una empresa. El presente proyecto de investigacion
permitié analizar el estado de empleabilidad y ejercicio profesional de los graduados de la Carrera
de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad de la Universidad de Cuenca, dentro
del area laboral segun su perspectiva directa. La metodologia aplicada fue con base a un estudio
no experimental, a través de un analisis observacional y un enfoque comparativo correlacional
con el objetivo de conocer el comportamiento y la relacién reciproca entre las variables de estudio
obtenidas mediante las diferentes perspectivas de analisis como: economia, filosofia,
antropologia, politica, legislacion, turismo (alojamiento), relaciones internacionales, sociologia y
migracion. La informacién se obtuvo mediante encuestas comparativas en dependencia de la
cohorte, en donde los graduados participaron acorde a su condicién laboral. La investigacion
concluyé dando como resultado que el estado de empleabilidad de los graduados se encuentra
en un 67,5% de los cuales el 48,1% trabaja dentro del sector hotelero, mayoritariamente con
cargos operativos en el area de recepcion. Ademas, se pudo conocer a través de la perspectiva
de los graduados la importancia que le brindan las empresas a sus empleados, en ambitos de
seguridad, motivacion, desarrollo personal, beneficios, entre otros, evidenciando que son pocas
las organizaciones que se preocupan por contar con un capital humano comprometido.
Adicionalmente, se demostro el nivel de satisfaccion con la que cuentan los graduados referente
a la calidad educacional y las catedras impartidas a la carrera de hoteleria por la Facultad de
Ciencias de la Hospitalidad, reflejando que en ambos aspectos el nivel de satisfaccion es muy
bajo, pues los resultados referentes a las correlaciones se encuentran entre 0,347 y 0,490, lo
cual se transforma en un tema de cuidado directamente relacionado a la Facultad. Segun los
datos obtenidos indican que las asignaturas impartidas no les proveen los conocimientos

necesarios para su vida profesional, y por consiguiente, la calidad educacional disminuye.

Palabras claves: empleabilidad, graduados, hoteleria

MAGALY CORONEL SAMANIEGO
JESSICA COYAGO PUIN



UNIVERSIDAD DE CUENCA

ABSTRACT

Employability is a basic condition related to a person's ability to get and keep a job.
It encompasses different components such as competences, attitudes, aptitudes,
interests, motivations etc., which allow an individual to be the ideal human asset
for a company. The research project allowed to analyze the state of employability
of the graduates of the Hospitality Career of the Faculty of Hospitality Sciences of
University of Cuenca, within the labor area according to their direct perspective.
The methodology applied was based on a non-experimental study with a
correlational comparative approach to know the behavior and the reciprocal
relationship between the study variables obtained through the different
perspectives of analysis such as economics, philosophy, anthropology, politics,
legislation, tourism (accommodation), international relations, sociology and
migration.

The information was obtained through surveys, in which the graduates participated
according to their employment status. The research concluded that the
employability status of graduates is at 67.5% of whom 48.1% work within the hotel
sector in operational positions within the reception area. Additionally, the level of
satisfaction of the graduates regarding the educational quality and the study
programs taught to the hotel career was demonstrated, reflecting that in both
aspects it is very low, since the correlations are between 0.347 and 0.490,
becoming a care topic directly related to the hospitality college.

Keywords: Employability. Graduates. Hospitality.
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INTRODUCCION

La empleabilidad es considerada como una condicion basica que esta directamente relacionada
con las capacidades y competencias con las que cuenta un individuo para obtener y conservar
un empleo. Tomando en consideracion que es uno de los principales objetivos que tienen un
graduado una vez que culmina su periodo de formacién académica. Dentro del mercado laboral
se evaluaran de manera mas precisa las competencias, actitudes, aptitudes, intereses y
motivaciones de un individuo para mantenerse o no empleado.

En la presente investigacion se determind el estado de empleabilidad y ejercicio
profesional, segun la perspectiva directa de los graduados de la carrera de Hoteleria de la
Universidad de Cuenca, periodo 2014-2019, lo cual permiti6 conocer cuantos graduados
contaban con una plaza laboral, el cargo que mayoritariamente ejercian, el nivel de satisfaccion
laboral, ingresos econémicos, motivos por el cual fueron empleados, entre otros, con la finalidad
de recopilar informaciéon que ayude a tener una mejor vision de cémo es el mercado laboral .
Ademas, se analizo el nivel de satisfaccion referente a los conocimientos, calidad educacional y
de contenidos que obtuvieron dentro de la facultad. Dichos datos permitieron obtener una idea
mas clara de lo esta sucediendo con la empleabilidad de los graduados de hoteleria.

En el primer capitulo se describi6 de manera general el marco teérico referente a la
empleabilidad y ejercicio profesional a través de nueve perspectivas de estudio tales como,
economia, filosofia, antropologia, sociologia, politica, migracion, relaciones internacionales,
turismo (alojamiento), legislaciéon y derechos humanos (DD.HH) .Mediante esta base tedrica se
obtuvieron las variables de investigacion que dichas areas del conocimiento comparten, con la
finalidad de comprender a la empleabilidad desde un aspecto muy general hasta lo mas
especifico. Ademas, se logré conocer las caracteristicas de la misma, como se desarrolla dentro
del contexto hotelero y las practicas laborales, una vez que el graduado da inicio a su trayectoria
laboral.

El segundo capitulo estuvo relacionado al diagndstico de estado de empleabilidad de los
graduados mediante su perspectiva directa. Iniciando por la metodologia de estudio, en la cual
se realiza la fundamentacion tedrica y el desarrollo de una encuesta a 66 graduados de la carrera
de hoteleria, en donde se obtuvo una respuesta del 60%. En este capitulo se da a conocer de
qué manera se realizo recoleccion de la informacion y la estructura de la encuesta, misma que

se compone con preguntas obtenidas a través de las variables de la empleabilidad.

MAGALY CORONEL SAMANIEGO
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CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS
Conceptualizacion de la Empleabilidad

Empleabilidad y Economia

La empleabilidad en la economia es entendida como un conjunto de factores generalmente
enlazados con la formacién para satisfacer necesidades en comin. Ademas, se encuentra
asociado con el capital humano, en donde un individuo se incorpora a una empresa como
trabajador con el fin de aumentar la productividad laboral de la misma (Minguez, 2015).

El término es usado para analizar situaciones formativas y profesiones que generan una
postura de empleo o desempleo en las personas, permitira determinar el nivel de empleabilidad
de los individuos, tomando en cuenta las particularidades propias de cada sector (Spinosa, 2005).

El mercado laboral es cambiante y nuevos puestos de demanda necesitan ser cubiertos,
asociados con nuevos requerimientos competenciales o también conocidos como indicadores de
empleabilidad donde dichos aspectos inciden de manera significativa en la insercion laboral de
una persona o profesional.

Las competencias, capacidades, motivaciones familiares, entre otras, forman parte de los
factores explicativos, contribuyen de forma directa a la depreciacién del capital humano, puesto
que determinados colectivos son mas afectados que otros por el desempleo. Entonces, la

empleabilidad se relaciona con la formacion y cualificacion reducida (Cerrato et al., 2016).

Empleabilidad y Filosofia

Los componentes de la empleabilidad son de suma importancia debido a que permite ampliar
horizontes mediante la formacién y preparacion, y se encuentra directamente relacionado con el
trabajo y su valor. Desde la optica filosofica es de gran significado para entender la vida, misma
que se vuelve de interés fundamental. El trabajo le da sentido a la sociedad y todas las relaciones
que en ella tienen lugar. Ademas, la nueva forma de organizacién de la economia y la sociedad
ayuda a trazar una nueva figura del ser humano que se expande de forma relevante.

Es asi que, todo lo anteriormente expuesto conforma parte de una reflexion filoséfica
referente al trabajo, asociandolo con las preocupaciones de ocupacion profesional post-
universidad, en tal sentido se transforma en un sistema de necesidades que permite satisfacer
las mismas y crear riqueza. EI hombre tiene la capacidad de identificar sus necesidades y
conseguir los medios para satisfacerlas mediante un sistema racional y organizado, a través de

una relacion denominada medio-fin e inteligencia (Anzalone, 2015).

MAGALY CORONEL SAMANIEGO
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El trabajo se vuelve una caracteristica indispensable del ser humano porque es la
principal actividad que le permite su subsistencia como aspecto de vida y situacion supra-
especifica. Razoén por la cual, el hombre no se conforma con Unicamente vivir o vivir bien y ve la
necesidad de inventar e innovar de manera constante mediante la busqueda de mejores
soluciones a los problemas que se presentan de manera cotidiana. Esto es parte del desarrollo
personal y genera una condicion que permite el perfeccionamiento de los individuos. De eso se
desprende el planteamiento de dos objetivos vinculados con el trabajo, siendo el primero, la
supervivencia; y el segundo correspondiente a las condiciones de vida o denominado también
como vivir bien. Lo dicho hasta aqui supone que, si los objetivos son llevados a cabo con éxito,
surge la satisfaccion laboral. A causa de un trabajo realizado correctamente la persona siente

felicidad y bienestar interno, que ayuda a la madurez personal (Corazén, 1999).

Empleabilidad y Antropologia

El trabajo desde un abordaje antropoldgico es un analisis de cambio humano con dicha actividad
productiva que al ser considerado como un sistema de necesidades se asocia con la capacidad
de supervivencia. El trabajo es la relacion directa que tiene el ser humano con la naturaleza
porque el hombre esta dotado de fuerza en todo su cuerpo para desempefiarse frente a ella y
realizar acciones para transformarla. La relacion hombre-naturaleza en la actividad de trabajo,
es un rasgo propio de la especie humana y la accion de trabajar por un propésito especifico esta
orientado por la inteligencia desarrollando la capacidad de representacion o también denominado
la capacidad de comunicacién y el lenguaje con el objetivo de transmitir 6rdenes para que
diferentes actividades sean ejecutadas en un trabajo (Rieznik, 2001).

La empleabilidad esta presente como una condicién basica, que se traduce a la capacidad
de conservar un trabajo mediante la preparacion continua. Es necesario un capital humano que
aporte valor agregado a la organizacion con cualidades, competencias profesionales, actitudes
y aptitudes que son necesarias para ser empleable (Calongue, 2018).

Sin embargo, en muchos de los casos la carencia de formacion en jovenes y adultos se
convierte en un obstaculo a causa de las diferencias individuales. Estas resultan notorias al
momento de intentar conseguir un empleo y mantenerlo, pues genera desempleo y situaciones
discriminatorias donde mayoritariamente los empleadores se fijan en la manera de vestir o
expresarse, lo cual marca o no la entrada de una persona al mercado laboral.

Los dilemas laborales, dependen del resultado de los jovenes que se enfrentan a un futuro
incierto, donde el éxito no estd garantizado, aumentando significativamente la situacion de

inseguridad, porque son factores incontrolables; causando que el miedo al desempleo crezca por
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factores como, insuficiente crecimiento econdmico, falta de experiencia y conocimiento,
regulacién inadecuada del mercado de trabajo, entre otros. Motivo por el cual, el estado tiene la
obligacién de crear programas que permitan garantizar una apropiada insercion laboral de las
personas y politicas orientadas a satisfacer los requerimientos profesionales y una correcta
actualizacién de conocimientos con el objetivo de brindar un trabajo decente a quien lo necesite
(Rabb, 2005).

Empleabilidad y Sociologia

Desde una perspectiva general, la empleabilidad es un término que hace referencia a la
capacidad que una persona tiene para mantener un empleo, mediante componentes como,
motivaciones, intereses, capacidades, obstaculos internos, oportunidades que presenta el
mercado, competencias, actitudes, aptitudes, etc. Que conforman un conjunto de cualidades y
caracteristicas que cada individuo posee con la finalidad de mejorarlas y volverse empleables
(Formichella y London, 2013).

Es necesario considerar los factores personales o elementos de identidad personal,
relacionadas al sexo- género, clase social, etnia, entre otros, que juegan un rol muy importante
al momento de aumentar o disminuir la probabilidad de la insercién laboral. Estos elementos
pueden ocasionar situaciones de discriminacién que disminuyen las posibilidades de conseguir
un trabajo, por consiguiente la exclusién social y pobreza se hacen notar como parte de un
sistema de desigualdad, al igual que los diferentes sistemas de clasificacion utilizados en una
entrevista de trabajo (Mimbero-Mallado et al., 2015).

Segun Formichella y London (2013), mencionan que los procesos de seleccion o
clasificacion mayormente aplicados son: el modelo de la fila y segmentacion, en donde el primer
modelo consiste en ubicar en el puesto numero uno a la persona mejor capacitada, usualmente
con base al nivel de educacién y asi de manera descendente; mientras que el modelo de
segmentacion toma en cuenta aspectos como educacion, clase social y raza. En este contexto,
nuevamente los individuos con mejor y mayor formacion tienen mejores posibilidades de

conseguir una insercion laboral exitosa.

Empleabilidad y Politica

La empleabilidad desde un enfoque politico esta directamente relacionado con la facultad que
tiene un individuo para conservar un empleo, pues la necesidad de contar con capital humano
que aporte un valor anadido a la empresa es elemental. El capital humano son los individuos con
todas las cualidades y competencias profesionales adecuadas para ser empleables,

dependiendo de las particularidades propias de cada sector en el cual se desempefen. Sin
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embargo, hay que considerar factores que pueden significar una veta de ineficiencia tanto para
el mercado como para el Estado en cuanto a la generacién de capacidades en los individuos,
dichos factores son los siguientes: sobrecualificacion, erosion del capital humano y depreciacion
del mismo (Dider, 2014).

Los diferentes paises y gobiernos tienen la obligacion de crear politicas y programas que
promocionen el empleo mediante la continua actualizacion de conocimientos, integracion
e inclusion de los participantes, con la finalidad de generar mas plazas de trabajo decentes y
mas individuos empleados (Rivera-Aguillera, 2016). Por el contrario, el posicionamiento del
Estado se ha convertido en un asunto de auto responsabilizar a las personas por sus fallas y
carencias, lo cual se asocia con el desarrollo personal, generaciéon de oportunidades y factores
directamente relacionados con el trabajo que son considerados una necesidad (Ladrén, 2017).
Atendiendo a estas consideraciones, la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), ha trazado
normas internacionales aplicables a todos los paises sean o no desarrollados para crear politicas
propias que brinden igualdad de oportunidades, garanticen plazas de trabajo, proteccion laboral

y disminucion de la pobreza (Navarro, 2020).

Empleabilidad y Migracion

La empleabilidad, el trabajo y aspectos afines a nivel internacional se encuentra a cargo de la
OIT, segun dicha organizacion en América latina y el Caribe los empleos generados son escasos
de los cuales la mayoria poseen caracteristicas precarias, bajos ingresos salariales,
etc.,(Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). Bajo este concepto, las personas optan por
migrar con el objetivo de mejorar la condicion econdmica personal y la de su familia.
En Ecuador a partir de la crisis econdémica del 1999, la migracion fue en cantidades masivas,
cuyo principal motivo para migrar, segun un estudio del Centro de Investigacion y Apoyo al
Migrante Ecuatoriano (CIAME), fue el aspecto laboral con un 74%. Ademas, investigaciones
realizadas en Espafia muestran que la razon para que el ecuatoriano migre a mencionado pais,
fue la inestabilidad laboral e ingresos reducidos, la mala calidad del empleo en el lugar de
residencia o pais de origen y las condiciones de precariedad que se generan, transformandose
en una actividad desprotegida lo que influye en la migracion internacional (Ordonez, 2010).

Por otro lado, el pais receptor tiene una productividad alta, ofrece mejores salarios y
servicios sociales éptimos que permiten elevar la condicion econdémica de un individuo y su
bienestar. La OIT afirma que en el 2017 el numero de trabajadores migrantes en el mundo fue

de 164 millones, que han contribuido al crecimiento y desarrollo de los paises destino. Ademas,
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el envio de remesas beneficia al pais de origen del trabajador migrante (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2020).

Empleabilidad y Relaciones Internacionales

La Organizacion Mundial del Turismo (OMT) se ha encargado de mantener el orden a través de
diversos codigos que permitan guiar por buen camino las relaciones internacionales, tanto en
aspectos turisticos y empleo. El turismo al ser una actividad asociada con el descanso, diversion,
deporte, naturaleza, etc., debe contribuir al desarrollo individual y colectivo. En tal sentido, es
necesario que las autoridades publicas intervengan para asegurar la proteccién del turista y la
comunidad (Asamblea General de las Naciones Unidas, 2008).

El turismo es una actividad global donde se hacen presentes varios beneficios en el
ambito laboral, como la creacion de empleo de forma directa e indirecta. La implementacion de
derechos para los trabajadores a nivel internacional, garantizan que en el estado de origen o pais
de destino, los trabajadores tienen el derecho de una formacion inicial, adecuada y continua con
la proteccién social 6ptima que ayude a no caer ante la precariedad del empleo de este sector
(Asamblea General de las Naciones Unidas, 2008).

Para mantener una relacion internacional con el sector turistico, las empresas
multinacionales realizan acciones para evitar convertirse en transmisoras de modelos sociales y
culturales que se impongan artificialmente en las comunidades receptoras, intentando

comprometerse con el desarrollo local y economico.

Empleabilidad y Turismo (Alojamiento)

Segun Exceltur (2018), la economia de diversos paises ha contribuido significativamente en el
sector turistico, tal es el caso de Espafia que posee un aporte de 125.529 millones de euros, esto
supone un 11,2% del PIB, dicho de otro modo, el turismo es un sector que genera plazas de
empleo en un 13,3% dentro de las diferentes ramas relacionadas a esta industria. Algunas de
ellas se encuentran relacionadas con: alojamiento, restauracion, empresas de transporte, alquiler
de autos, comercios y actividades de ocio. Las necesidades de servicio de la demanda son
impredecibles por lo que las empresas optan por trabajar mediante contraccion flexible. Los
hoteles y restaurantes, son empresas que se ven condicionadas por la organizacion de eventos
puntuales como reuniones ejecutivas, fiestas y celebraciones, pero también por la distribucion
irregular a lo largo del dia como el servicio de desayunos, cenas o comidas.

Dentro del sector turistico es importante equilibrar la relacién de estabilidad de empleo,
con las fluctuaciones que sufre la demanda. Una de las caracteristicas de la demanda turistica

esta relacionada con la estacionalidad, motivo por el cual, muchos agentes turisticos han
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realizado esfuerzos de diversificacion para reducir esta particularidad, que favorezca al
crecimiento econémico para ofrecer nuevas lineas de productos turisticos que permitan mantener
negocios activos con estabilidad laboral, incrementar la contratacion fija e influir en la mejora de

la reputacion del sector como un buen empleador (Exceltur, 2018).

Empleabilidad y Legislacion (DD.HH.)

Al hablar de empleabilidad en el ambito legislativo nos referimos a diversas leyes, normativas,
derechos y obligaciones del trabajador dentro del ambito laboral. Durante las ultimas décadas la
formacién profesional y la educacion han formado parte elemental dentro de la economia,
aspectos sociales, tecnologicos e incluso aquellos relacionados a la historia y cultura. En un
mundo globalizado como el actual, la trascendencia del cambio en el mercado laboral es
continuo, exigiendo personas mas cualificadas en educacion y formacién que aumenten la
probabilidad de obtener un empleo y conservarlo. En efecto, hoy en dia los sistemas de formacion
profesional y educativos han transcurrido por varias reformas que permitan a un individuo
hacerles frente a todos los cambios del mercado laboral, basados en el conocimiento y
competencias. Entonces, la finalidad del sector educativo es ser el elemento central que brinde
estrategias de competitividad y empleabilidad (Luzén y Torres, 2013).

Por el contrario, segun investigaciones llevadas a cabo en ciertos paises de América
Latina, dan a conocer que los jovenes se encuentran en situaciones laborales precarias, tomando
en cuenta que no todos poseen formacion profesional en donde la baja empleabilidad tendria
origen en la falta de educacioén o escasez de la misma. A su vez, los individuos con mejor
capacitacion y mejores credenciales mayoritariamente aceptan puestos de trabajo que se
encuentran por debajo de su nivel de cualificacién, unicamente para entrar al mercado laboral.
Sin embargo, la educacion ya no garantiza que alguien pueda conseguir un empleo sino
unicamente aumenta la probabilidad.

La realidad laboral de los jovenes es mas vulnerable cuando su origen social es humilde
y su carencia de credenciales educativas es notoria. Lo que ha provocado que la inestabilidad
laboral cree frustraciones y una falta de motivacion por trabajar de ciertos jovenes debido a
implicaciones politicas como las diversas crisis econdomicas. En un intento por encontrar
soluciones al desempleo los gobiernos de todo el mundo tienen la obligacién de crear politicas
publicas propias que ayuden a mitigar dicha situacién, mediante la creacién de programas que
se encuentren enfocados en favorecer a los grupos mas vulnerables para aumentar su nivel de
empleabilidad. Considerando que el 12% de ciudadanos en edad productiva (18 y 24) no tienen

empleo (Pérez, 2013).

MAGALY CORONEL SAMANIEGO

JESSICA COYAGO PUIN 23



UNIVERSIDAD DE CUENCA

Las afirmaciones anteriores sugieren que tanto los gobiernos como los ciudadanos estan
en la obligacion de buscar de manera urgente alternativas que ayuden a solucionar el desempleo,
pues violentan los derechos humanos de todas las personas en los campos productivos,
educativos y de salud, sin olvidarse de los deberes y obligaciones que le corresponden a cada
individuo.

La empleabilidad es un conjunto de habilidades, competencias, actitudes y aptitudes que
permiten a una persona encontrar y mantener un empleo y puede ser analizado en varias
perspectivas (Tabla 1). Existen diversas circunstancias internas y factores externos que estan en
juego, siendo situaciones incontrolables que en muchos de los casos dificultan una insercién
laboral exitosa, impidiendo progresar, satisfacer necesidades y alcanzar bienestar personal a un
individuo. El mercado de trabajo al estar en cambio constante genera que la importancia de cubrir
los nuevos requerimientos en los diferentes sectores de empleo aumenta significativamente,
porque las empresas actuales requieren capital humano con valor agregado.

Motivo por el cual, se ha obtenido informacion respecto a la empleabilidad a través de un
metanalisis con base a diferentes areas del conocimiento como economia, sociologia, politica,
entre otras, con el objetivo de determinar las variables de estudio y vincular los conceptos de las
diferentes areas o perspectivas de analisis. Posteriormente, recopilar las variables comunes y

realizar la estructuracion o base tedrica de la investigacion.
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Tabla 1

La Empleabilidad y su Perspectiva de Andlisis en las Diferentes Areas del Conocimiento

Perspectiva de Analisis

Aporte a la Investigacion

Fuentes Bibliograficas

Economia

Sociologia

Depreciacion del capital humano
Requerimientos competenciales
Capital humano

Cualificacion

Formacion

Capacidad para mantener un empleo
Componentes de la empleabilidad
Situaciones discriminatorias

Modelo de segmentacion

Identidad personal

Minguez Moreno, A. (2015). La empleabilidad de
los jovenes en Espafia: Explicando el
elevado desempleo juvenil durante la
recesion econémica. Revista Internacional de
Investigacion En Ciencias Sociales, 11(1), 3—
20.

Cerrato Reyes, K. M., Argueta, L. R., y Zavala, J.
C. (2016). Determinantes de la Empleabilidad
en el Mercado Laboral. Revista Economia y
Administracién (E&A), 6(1), 21-40.

Spinosa, M. A. A. (2005). Del Empleo a la
Empleabilidad, de la Educacion a Ila
Educacionalidad, Mutaciones Conceptuales
e Individualizacién de los Conflictos Sociales.

Formichella, M. M., y London, S. (2013)°.
Empleabilidad, Educacién y Equidad Social.
Revista de Estudios Sociales, 47, 19-27.

Mimbero-Mallado, C., Guil-Bozal, A., Vera-Gil, S.,
y Pereira da Silva, J. (2015). Empleabilidad
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Perspectiva de Analisis

Aporte a la Investigacion

Fuentes Bibliograficas

Politica

Antropologia

Modelo de la fila

Capacidad para mantener un empleo
Veta de ineficiencia: Sobrecualificacion-
Erosion del capital humano-Depreciacion
del capital humano

Paises con politicas propias: Iguales
oportunidades-Garantizar plazas
laborales-Proteccion laboral-Proteccion
laboral-Escapar de la pobreza

Trabajo decente

Desarrollo personal

Capital humano

Trabajo como sistema de necesidades

Situaciones discriminatorias

social y género: opiniones de personas

desempleadas sobre la insercion laboral.

Estudios de La
Administracion Local y Autonémica, 4.

Dider Pino, N. 0. (2014)°. Capital Humano

Nominal, Empleabilidad y Credencialismo.

Reala. Revista de

Revista Iberoamericana de Piscologia:
Ciencia y Tecnologia, 2(7), 19-27.

Rivera-Aguillera, G. (2016). Gubernamentalidad y
Politicas de Empleo:La  Construccion
Discursiva del Joven Trabajador.

Navarro, C. (2020). ;Qué politicas para que
Celeste Navarro empleabilidad(es)? Una
aproximacion etnografica a una politica
publica de empleo en San Carlos de

(En)Clave
Comahue.Revista Patagoénica de Estudios
Sociales, 26, 208-235.

Ladrén Andrade, M. del A. (2017). Empleabilidad

de los

Bariloche, Argentina.

titulados en  Traducciéon e
Interpretacion (2006-2016): estudio de caso.
Rabb Saitis, V. (2005)°. ;De qué hablamos

cuando hablamos de empleabilidad juvenil?
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Perspectiva de Analisis

Aporte a la Investigacion

Fuentes Bibliograficas

Filosofia

Migracion

Relaciones Internacionales

Situacién de inseguridad
Trabajo decente

Capital humano

Trabajo caracteristica esencial
Condiciones de vida
Desarrollo personal

Fuente de felicidad

Hombre inventivo

Migracion internacional

Precarizacioén laboral

Actividades turisticas igualitarias
Capacitacion laboral
Inestabilidad laboral

Derechos laborales

Escasa motivacion

Rieznik, P. (2001). Trabajo, una definicién
antropologica. Revista Razén y Revolucion,
7.

Calongue Reillo, F. (2018). La empleabilidad de
los sujetos desde las infraestructuras de
transporte. Revista de Estudios Urbanos y
Ciencias Sociales, 8(1), 49-60.

Anzalone, A. (2015)°. Elementos para una
Perspectiva Filosdfica del Trabajo. Revista
Juridica de Los Derechos Sociales, 5(2).

Corazon Gonzalez, R. (1999). Fundamento para
una Filosofia del Trabajo.

Ordoriez, J. (2010). Empleo y migracion en el
Ecuador. Revista Fuente, 1(3).

Organizacion Internacional del Trabajo. (2020).
Migracién Laboral.

Asamblea General de las Naciones Unidas.
(2008)". Codigo Etico Mundial para el
Turismo. Revista Biocenosis, 21(1-2).

Pérez, P. E. (2013). Empleabilidad, Motivacién por
Trabajar Politicas de Empleo para Jévenes
en Argentina. Cuestiones de Sociologia, 9,
287-291.
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Perspectiva de Analisis

Aporte a la Investigacion

Fuentes Bibliograficas

Turismo (Alojamiento)

Legislaciéon-Derechos

Humanos

Componentes de la empleabilidad
Requerimientos competenciales
Ramas del empleo

Estacionalidad

Salarios

Derechos laborales

Cualificacion

Formacion

Leyes

Exceltur. (2018)9. Estudio Sobre el Empleo en el

Sector Turistico del Espafiol. Exceltur.

Luzén Trujillo, A., y Torres Sanchez, M. (2013)".
Las politicas de formacion profesional en
Espafia y en Europa: perspectivas

comparadas.

Nota. Los aportes de investigacién corresponden a las variables a estudiar con relacién a cada &rea del conocimiento obtenidas a partir de

Minguez Moreno, A. (2015)2. Formichella, M. M., y London, S. (2013)°. Dider Pino, N. O. (2014)°. Rabb Saitis, V. (2005)!. Anzalone, A. (2015)°.

Asamblea General de las Naciones Unidas. (2008)". Exceltur. (2018)9. Luzon Truijillo, A., y Torres Sanchez, M. (2013)".
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Los resultados obtenidos de la figura 1 indican que el capital humano es la variable de mayor
repeticion en las diferentes areas del conocimiento, debido a que el personal dentro de una
organizaciéon es una parte fundamental para el éxito empresarial por las capacidades
competencias y habilidades que poseen, motivo por el cual representa el 13% del porcentaje
total. Adicionalmente, se observan las variables correspondientes al 9% y al 8% que influyen de
manera directa en el la empleabilidad y sus perspectivas de analisis.

Figura 1

Clasificacion de las Variables de la Empleabilidad

@ Capacidad para Mantener un
Empleo

@ Componente de la Empleabildad
@ Depreciacion del Capital Humano
m Requerimientos Competenciales
| Situaciones Discriminatorias

m Derechos Laborales

@ Desarrollo Personal

H| Trabajo Decente

@ Capital Humano

Nota. Elaboracion propia. Esta figura demuestra la clasificacion de las variables de la empleabilidad con
mayor repeticion en las diferentes areas de conocimiento a partir de Cerrato Reyes, K. M., Argueta, L. R.,

y Zavala, J. C. (2016). Pérez, P. E. (2013). Ordofiez, J. (2010). Rieznik, P. (2001). Navarro, C. (2020).
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Conceptualizacion de las Variables de la Empleabilidad

Capital Humano: término que se refiere a todos los conocimientos y habilidades que poseen las
personas donde el valor potencial reside en sus capacidades, talentos innatos y la educacion
adquirida (Alhama, 2005). Entonces, ampliando su significado el capital humano enmarca la
experiencia, competencias, habilidades y conocimientos de un individuo que se entrelazan con
el entorno en el cual se desempefia (Kwon, 2009). Teniendo claro el concepto de capital humano
es importante mencionar el valor que dicha variable tiene dentro del plano investigativo. Su
contribucion se encuentra directamente relacionado con los individuos y el entorno en cual se
desenvuelven. Asi se determinara, ¢cuan valorado es el capital humano dentro de una
organizacion?, ;qué beneficios obtiene el personal como resultado de su trabajo?, ¢ cuales son
los aportes de mayor valor brindados a la empresa?

Cualificaciéon: se vincula directamente con la formacion y el empleo. La cualificacion sirve de
puente para aumentar los niveles de formacion debido a los cambios constantes en el mercado
de trabajo (Roquero y Hernando, 2005). Los conocimientos, habilidades, experiencias,
autonomia, capacidad de intervencion, etc., son aspectos de la cualificacion que pueden ser
analizados de manera mas precisa dentro de los puestos de trabajo donde el personal realiza
sus funciones( Olaz, 2011). La educacion es parte esencial en el proceso de formacion de una
persona. Esto permite conocer su nivel de cualificacion para desempefiar o no una actividad
determinada. Todos los conocimientos adquiridos son puestos en practica al momento de
ingresar al mercado laboral. Sin embargo, ¢,qué sucede si una persona no posee la cualificacion
necesaria para el puesto solicitado?, ;qué acontece si su nivel de cualificacién es mayor al
requerido?

Formacién: uno de los principales objetivos de las Instituciones de Educaciéon Superior, es la
formacion de competencias profesionales para el desarrollo de aptitudes y actitudes. Segun
Casanova (2003), estan enfocadas en brindar todos los conocimientos, destrezas y habilidades
necesarias para hacerle frente al mercado de trabajo, permitiendo obtener una mejor calidad de
vida, satisfactoria y productiva.

Todas las personas que cuentan con los recursos necesarios para acceder a una educacion de
calidad, tienen la oportunidad de desarrollar y mejorar significativamente todas sus competencias
profesionales con la finalidad de obtener una insercion laboral exitosa. En este sentido, ¢la
educacioén proporcionada por las diferentes IES es de calidad?, ¢ sus catedras son acorde a la
realidad actual?, ¢ los graduados se sienten satisfechos con los conocimientos adquiridos durante

su proceso de formacién?
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Capacidad para mantener un empleo: cuando se habla de la capacidad para mantener un
empleo, se refiere directamente al término empleabilidad o dicho de otra manera la probabilidad
u oportunidad que una persona tiene para conseguir, mantener y adaptarse a un empleo
especifico dentro del mercado laboral a través de sus cualidades o habilidades (Suarez, 2016).

Las personas con mejores habilidades y mayor capacidad de adaptacién al ambiente laboral
tienen mas oportunidades de acceder al mercado de trabajo, ser empleables y conservar su
empleo. Entonces, ¢,cual es el valor agregado de un trabajador hacia la empresa?, ¢ cuales son
las capacidades mas valoradas dentro de la organizacion?, ;qué hace el trabajador para
mantener su empleo?

Situaciones discriminatorias: la discriminacion se presenta en diferentes contextos o
escenarios pues tiene base en todos aquellos prejuicios que excluyen a las personas de
oportunidades individuales y colectivas en ambitos culturales, econdémicos, sociales y politicos
(Ordoinez, 2018). Ademas, se considera discriminacion a todo tipo de restriccion, preferencia,
exclusion o distincion que de como resultado menospreciar las condiciones de igualdad de las
personas (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, s.f.). La discriminacion esta presente en
todas partes y el mercado laboral no esta exento de mencionada situacion. Actualmente, varias
personas son discriminadas por su identidad personal, vestimenta, raza, fisonomia, estatus
social, sexo-género, etc., que les impiden conseguir un empleo. Surgiendo las siguientes
interrogantes, ¢cudl es la forma mas comun de discriminacion en las empresas?, ¢existen
procesos de clasificacion por apariencia o nivel académico?, ;se da discriminacion entre
compafieros de trabajo?

Componentes de la empleabilidad: la estructura conceptual del término empleabilidad conlleva
diversos factores tanto personales como externos. Se considera que los componentes principales
de la empleabilidad son tres. El primero con base en la cualificacion, el segundo la motivacion de
una persona por aprender y desarrollar nuevas competencias para hacerle frente a los cambios
en el entorno laboral y finalmente considerar las situaciones sociales y organizacionales que
podrian influir en su trabajo (Hernandez-Fernaud et al., 2011). Como se menciona en parrafos
anteriores la empleabilidad abarca factores que a menudo no se pueden controlar, pero que
influyen considerablemente con el desempefio laboral de una persona, muy independientemente
de las competencias o nivel de cualificacion que posee. Donde es necesario determinar, ¢ por
qué una persona es empleada?, ;como afectan los cambios organizacionales al desempefio

laboral de un trabajador?, ;cuanto se han preocupado las empresas por el desarrollo profesional
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de sus empleados?, ;qué medidas toman las empresas para aumentar el nivel de motivacion de
su personal?

Desarrollo personal: es entendido como el proceso o afan de superacion que tiene una persona
para crecer y cumplir sus metas. Sin embargo, en el camino se presentaran dificultades que
hacen que dichas metas sean mas lejanas. La forma de actuar ante los inconvenientes es lo que
determinara la obtencién de objetivos, pues todo esto radica en aprender a reaccionar de manera
favorable frente a los problemas para encontrar soluciones y superarlos. Aumentando
considerablemente el potencial de superacion de cada individuo, para darle sentido a la vida
(Arias et al., 2008). Conseguir un empleo es una de las formas mas comunes de superacion
personal pues le permite a un individuo satisfacer necesidades y mejorar su calidad de vida,
mediante el desarrollo de una actividad asalariada. Indiscutiblemente, el desarrollo personal es
una de los factores con mayor relevancia a nivel mundial, pues la sensacion de bienestar que se
genera una vez que se ha logrado algo se convierte en la fuente de felicidad de un ser humano.
Entonces, ¢cual es el nivel de felicidad que le genera el empleo?, ¢el ingreso econémico es
suficiente para llevar un buen estilo de vida?

Trabajo decente: actividad ejercida en condiciones de igualdad, seguridad, libertad y dignidad
sin discriminacién alguna. La equidad debe estar presente de forma constante en areas
estratégicas como: creacion de mejores empleos, promocion de los derechos laborales,
proteccion social, representacion y dialogo (Lais, 2006). El trabajo decente no solo hace
referencia a una actividad asalariada, sino abarca una participacion completa en el ambito
economico y colectivo (Rodgers, 2002). Actualmente, el trabajo decente es un elemento
indispensable dentro de una organizacion, mismo que debe ser llevado a cabo con respeto y
equidad con la finalidad de garantizar el bienestar colectivo dentro de la empresa. Sin embargo,
es importante conocer ¢ cual es el trato que brindan las empresas a su personal?, ;los empleados
se encuentran a gusto dentro de la organizaciéon?, ¢qué practicas de equidad son aplicadas
dentro de la empresa?, ¢ las empresas valoran a todos los empleados por igual?

Derechos laborales: tienen como objetivo garantizar que “todos los seres humanos, sin
distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo
espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de
oportunidades” (Patlan, 2016, p.123). Respetando su dignidad y satisfaciendo sus necesidades.
Dentro de una organizacién todos los empleados/empleadores poseen derechos y obligaciones
que permiten regular el comportamiento de ambas partes con la finalidad de asegurar el bienestar

comun de los interesados. No obstante, en muchas ocasiones los derechos laborales han sido
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ignorados dando como resultado procesos de desigualdad y discriminacion. Atendiendo a lo
expuesto, ¢ los empresarios cumplen con las obligaciones establecidas en el Codigo de Trabajo?,
¢ cual es el rango del ingreso econdmico de los empleados?,¢ qué tan justo es el salario recibido
por las actividades desempefiadas dentro de la empresa?, ;cuales son las medidas que ha
adoptado la empresa para precautelar la seguridad de sus trabajadores?, ¢ los empleados tienen
acceso a las herramientas necesarias para realizar su trabajo?

Depreciacion del capital humano: La depreciacion se puede originar debido al deterioro fisico
de una persona o la pronta salida de un trabajador del mercado laboral (Arrazola y De Hevia,
2001). Esto se debe a que todos los conocimiento y habilidades adquiridos en el proceso de
educacion formal y laboral entran en un estado de obsolescencia (Londofio et al., 2018). En este
sentido, es evidente que la continua preparacion y el perfeccionamiento de las habilidades son
elementales para que una persona pueda mantenerse en el mercado laboral debido a los
continuos cambios que este experimenta. Por el contrario, existen situaciones incorregibles que
son el resultado del deterioro fisico, mismo que impide que el trabajador pueda seguir
desempefando sus actividades laborales. Entonces, ¢ cuales son los motivos mas comunes para
abandonar un puesto de trabajo?, ;son las empresas las Unicas responsables del desarrollo
profesional?, ;esta el trabajador cuidando de su salud?, ;de qué manera contribuye la
organizacion con la mejora de las habilidades y conocimientos del trabajador?

Requerimientos competenciales: son aquellas caracteristicas que posee una persona,
enfocadas al aprendizaje continuo, creatividad, calidad, manejo de conflictos y competencias
basicas que le permitan desempenarse en diferentes ambitos mediante el desarrollo de
habilidades, destrezas y otros recursos cognitivos (Ruiz de Vargas et al., 2005). Esto ayuda a
definir un perfil profesional para empleos especificos. En una empresa al momento de
contratar talento humano se consideran diferentes aspectos que vuelven a los individuos idéneos
para un puesto en especifico. Los factores mas valorados por las organizaciones al momento del
reclutamiento son los conocimientos, habilidades y competencias que los candidatos poseen. La
finalidad es conseguir personal capacitado que ayude a garantizar el éxito empresarial. Dentro
de este marco, ;qué requerimientos competenciales exigen las empresas?, ;tienen los
empleados las capacidades necesarias para desempefiarse en su area laboral?, ¢ cuales son los

puntos fuertes y débiles de un empleado dentro de su perfil profesional?

Caracteristicas de la Empleabilidad

El concepto de empleabilidad ha dado diferentes giros dependiendo del contexto en el cual se

desarrolla. Sin embargo, la definicion de dicho término hace alusion a la responsabilidad que
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cada individuo posee para obtener un empleo, pues las caracteristicas personales que dispone
y su interaccion en el ambito laboral (Renteria-Pérez y Malvezzi, 2008).

Neffa (2016), comenta que cada miembro de la poblacion econdmicamente activa (PEA)
deberia poseer como caracteristicas de empleabilidad la educacion, competencias actualizadas,
formacion profesional y comportamientos orientados hacia el mercado laboral. Adicionalmente,
Fernandez (2007) menciona que las competencias y habilidades personales necesarias a cumplir
en un trabajo para garantizar un desempefio eficiente y eficaz, son las siguientes:
Competencias instrumentales: la capacidad de analisis y sintesis, la buena comunicacion oral
y escrita, conocimientos de idiomas, entre otros, son aspectos que aumentan de manera
considerable la probabilidad de conseguir un empleo dentro del mercado laboral. Donde en los
componentes de empleabilidad entran las competencias personales y también todos aquellos
factores externos de los cuales no se tiene control alguno. La cualificacién permite acrecentar el
nivel de formacién de un individuo segun los cambios del sector laboral. Esto determinara cuan
grande es la motivacion de un individuo por desarrollarse personal y profesionalmente, con la
finalidad de conseguir objetivos. La reaccion que presente un individuo ante cualquier
inconveniente permitira resolver conflictos y crear nuevos conocimientos. Esto genera que una
persona posea un perfil profesional con las habilidades y competencias idéneas para ocupar un
puesto de trabajo determinado, considerando sus conocimientos como un valor agregado para
la empresa.

Competencias sistémicas: los conocimientos tedricos y practicos, la capacidad de adaptacion,
trabajo autonomo, aprendizaje, etc., son el resultado de un proceso de formacion de
competencias impartidas por las Instituciones de Educacién Superior con el objetivo de
desarrollar actitudes, aptitudes y cualidades necesarias para que una persona sea empleable y
conserve su empleo. La capacitacion y el aprendizaje continuo para el disefio y gestién de nuevos
proyectos son las mejores herramientas para combatir la depreciacion del personal. Los aspectos
fisicos y personales generan pérdida de capital humano pues impiden a una persona seguir
desempefando sus funciones dentro de una organizacion.

Competencias interpersonales: las capacidades criticas, autocriticas y de comunicacion en las
diferentes areas del trabajo conllevan un compromiso ético por parte de la empresa y sus
colaboradores. De esto dependera mantener un ambiente laboral sano, libre de situaciones
discriminatorias y prejuicios entre compaferos evitando menospreciar las condiciones de
igualdad de cada persona, para garantizar un trabajo decente, el bienestar personal y colectivo

de los integrantes, y a su vez crear equipos de trabajo fuertes y productivos.
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La Empleabilidad en el Contexto de Hoteleria (Alojamiento): Necesidades y
Requerimientos

Una de las caracteristicas esenciales del sector turistico es que se encuentra directamente
relacionado con la prestacién de servicios, dependiente de capital humano que no puede ser
sustituido por maquinaria, esto ha convertido al sector turistico en una de las actividades mas
flexibles y con mayor futuro a nivel global. Los empleadores actuales exigen personal con
habilidades, conocimientos y capacidades de adaptaciéon en diferentes ambitos de desarrollo
profesional, enfatizando en la importancia que tiene la formacién educativa y el desarrollo de
competencias profesionales en una persona (Brondani et al., 2014). Aunque, la cualificacion de
un individuo se determina por factores fuera de su control, existen otros como la inversion en
educacion, aprendizaje laboral y vivencias propias (experiencia), que si dependen de la persona
y son elementales al momento de buscar empleo (Marchante et al., 2004).

El sector turistico, en varias ocasiones no es considerado como un objeto serio de estudio,
pero es necesario una mano de obra especializada, capacitada y con competencias especificas.
En ocasiones la percepcion erronea que se tiene del sector turistico, supone que unicamente
existen cargos operativos, sin embargo, los graduados deben especializarse u obtener un factor
diferencial sin dejar la formacion integral, ademas de aportaciones cientificas para el sector
turistico en sus diferentes niveles acorde a las necesidades del mismo. El departamento de
Recursos Humanos que se encarga de la contratacion de personal tiene un punto de vista
negativo en cuanto a la formacién profesional de los graduados, cuya razén es la falta de
experiencia debido a que solo poseen competencias tedricas, pero no practicas (Mora et al.,
2020).

Factores internos y externos intervienen en la capacidad competitiva de una empresa
turistica, pero su mayor diferenciador esta con base en el capital humano. La gestion del capital
humano cobra mayor importancia para la creacion de valor en economias a través de los
servicios debido a que las personas cumplen un rol indispensable dentro de la organizacion como
ventaja competitiva. La industria hotelera tiene la capacidad de generar empleo y riqueza en
diferentes sectores econdmicos, sobresaliendo el aspecto industrial, pues los establecimientos
de alojamiento consumen grandes cantidades de bienes industriales (Trindade et al., 2015).

El alojamiento turistico se transforma en uno de los sectores mas importantes dentro de
la industria turistica debido a su participaciéon en el mercado laboral, pues 12 de cada 100
empleos son desempefados en el area hotelera (Barreto et al., 2014). Durante la ultima década

el sector hotelero ha duplicado su productividad laboral aproximadamente el 1% anualmente,
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dando como resultado que en los paises con mayor desarrollo exista una persona empleada por
3 0 4 camas de hotel, mientras que en los paises en vias de desarrollo puede haber 3 personas
por cama (Loor, 2019).

Segun Peralta (2015), menciona que con base en un sondeo relacionado a la oferta y
demanda en la formacién de los recursos humanos (RRHH) del sector turistico se deduce lo
siguiente: contabilidad, jefe de alimentos y bebidas (AA&BB), ama de llaves, jefe de costos, jefe
de eventos, jefe de recepcioén, atencion al cliente, entre otros, son las ocupaciones con mayor
demanda. También, son importantes las destrezas que permitan un adecuado manejo de
tecnologias, conciencia ecoldgica, compromiso ético, actitud proactiva, motivacion e inteligencia
emocional. Asimismo, los empleadores consideran las competencias profesionales tales como:
la capacidad de planificacion y organizacion, toma de decisiones, resolucion de conflictos e
innovacién al momento de elegir a un candidato para un puesto determinado.

La industria turistica al ser uno de los sectores econdmicos mas dinamicos, necesita de un
sistema conformado por diversos elementos interrelacionados que garanticen un correcto
desarrollo y funcionamiento del turismo, pues se debe recordar que la calidad es un factor muy
importante al momento de brindar un servicio en donde el cliente es quien califica si un servicio
fue deficiente o de calidad, porque entran en juego las expectativas que una persona tiene
referente al servicio que recibira y la realidad del servicio que le ofrecieron.

La calidad del servicio en el sector hotelero esta valorada en tres aspectos. Primero, todos
los elementos tangibles de un establecimiento: infraestructura y apariencia del hotel, aspecto del
personal, etc. En segundo lugar, se encuentra todo aquello relacionado con a la seguridad o
fiabilidad que el cliente tiene referente al servicio ofrecido, como la rapida resolucion de
problemas, informacion adecuada, garantia de reservas, organizacion del establecimiento, entre
otros. Como tercer punto, esta el desempefio del personal referente a su profesionalismo,
atencion al cliente, y capacidad de respuesta (Rios y Santoma, 2008).

Las opiniones de los clientes son esenciales para una correcta gestion de calidad dentro de
un establecimiento de alojamiento. Para los clientes un producto con elementos diferenciadores
y personalizados son apreciados, donde el precio que estan pagando va acorde al servicio
ofrecido. Ademas, el uso de herramientas tecnoldgicas, la categoria, equipamiento e innovacion
son los lineamientos mayoritariamente preferidos al momento de elegir un hotel para hospedarse
pues estan directamente relacionados con sus necesidades y su nivel de satisfaccion (Monsalve
y Hernandez, 2015).
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El alto grado de exigencia que muestra un turista ha provocado que las empresas que
prestan servicios de alojamiento entren a un estado de innovacion constante con el objetivo de
cumplir requerimientos y superar expectativas. Santoma y Rios (2009), explican que la industria
hotelera presenta rasgos propios, pues se considera un producto-servicio que esta altamente
influido por las valoraciones y opiniones de los clientes, lo cual implica la necesidad de establecer

puntos de vista especificos relacionados con la calidad de servicio.

Practicas Laborales

Dentro de los Derechos Humanos la educacion es un pilar fundamental, por lo que deberia ser
accesible para todas las personas durante toda su vida. Las Instituciones de Educacién Superior
son las entidades encargadas de la ensefianza, mismas que consideran que a mas de los
conocimientos teéricos es necesario complementarlos con la practica, pues es un componente
elemental en el proceso de formacion profesional. En donde las practicas pre-profesionales y
pasantias cumplen con la funcién de fortalecer la formacién de una persona mediante el
desarrollo de habilidades, capacidades, experiencias y mayores conocimientos que les
permitiran obtener una mejor preparacion durante su insercion laboral (Arboleda, 2013).

Las practicas pre-profesionales son desarrolladas mediante convenios institucionales
asegurando la posibilidad de relacionar a un estudiante en actividades productivas o de servicio,
promoviendo el compromiso y responsabilidad de los mismos para con su actividad profesional
futura. Entonces, al egresar los profesionales contaran con conocimientos tanto practicos como
tedricos para investigar, organizar, crear, dirigir, planificar, etc., de manera eficiente (Hasing et
al., 2018).

Las practicas pre-profesionales son evaluadas con el objetivo de comprobar las
capacidades que el individuo adquirid. La evaluacion cualitativa es realizada por la persona
encargada de supervisar y monitorear el desempefo de la persona en las funciones
encomendadas. Esto se hace para valorar los logros obtenidos en relacién a las actitudes y
capacidades desarrolladas en el proceso de formacion, tomando en cuenta lo siguiente: trabajo
en equipo, cumplimiento de tareas, iniciativa, capacidad empresarial y técnica, capacidad de
organizacion y ejecucion en el trabajo, etc., (Navas, 2011).

La formacion profesional en el sector turistico y hotelero requiere adquirir varias
competencias y habilidades debido al amplio campo de accion en el cual se desarrolla la carrera.
Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion en el area administrativa de los
establecimientos son esenciales, pues permite un mejor control de todas las actividades llevadas

a cabo dentro de la organizacion para la toma de decisiones efectivas, siendo indispensable que
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una persona posea los conocimientos necesarios con relacion a las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicaciéon pues es el componente principal que las empresas tienen para
conservar su competitividad (Cruz, 2016).

De manera implicita, el sector hotelero siempre ha tenido una filosofia humanista, en donde las
acciones de satisfacer necesidades dia con dia son mas refinadas y precisas. Esto ha provocado
que el capital humano esté en preparacion y actualizacion de procesos continuos para afrontar
todos los retos que se presenten. De ahi la importancia de disponer de personal capacitado y
especializado, para todas las areas involucradas (Fernandez et al., 2018).

Las practicas pre-profesional o pasantias son indispensables para los estudiantes durante
su carrera profesional, pues son la primera muestra laboral que experimentan. En muchas de las
ocasiones el buen desempeiio influye en que dichos pasantes puedan adquirir experiencia y con
mas probabilidades de conseguir un puesto dentro de la empresa como personal de planta, lo
que se transforma en una gran oportunidad laboral. No obstante, muchos de los implicados “no
dudan en aceptar puestos bajos u operativos para comenzar su carrera ya que a lo largo de la
misma van obteniendo experiencia, y tienen la posibilidad de ascender de puesto a nivel interno”
(Lopez et al., 2017,p. 117).

Las practicas pre- profesionales ayudan a insertarse rapidamente al mundo laboral. Por lo
general en este periodo se aprende a través de la practica a desarrollar habilidades y
conocimientos que se han dictado dentro de las aulas. En el area laboral el estudiante ya
graduado tiende a enviar su hoja de vida por diversos medios, fisicos, electronicos, plataformas
de empleo, etc., pero en ocasiones el fracaso de no ser aceptados, es debido a que la insercion
laboral para el graduado depende del contexto en el cual se encuentre (Lopez et al., 2017).

En la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad de la Universidad de Cuenca, se realizaban
varias practicas pre-profesionales en las carreras de Hoteleria, Turismo y Gastronomia. No
obstante, mediante la implementacién de la nueva malla curricular las practicas pre-profesionales
en Hospitalidad y Hoteleria son una asignatura denominada practicas laborales, que estan
directamente relacionadas con actividades de alojamiento y hospitalidad de manera nacional e
internacional en diferentes empresas tanto publicas como privadas. Dichas practicas se van
realizando acorde al nivel de competencias y conocimientos que el estudiante desarrolla
conforme avanza su formacion profesional. Ademas, se contemplan practicas de eventos y
protocolo, y vinculacion con la colectividad en varios escenarios laborales afines a la hospitalidad.
Las practicas comprenden areas operativas y de supervision para ampliar los conocimientos

desde ambas perspectivas.
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Indicadores para Evaluar la Empleabilidad

Un indicador es una medida estadistica que permite clasificar o ubicar a las unidades de analisis
referente a un conjunto de variables o parametros a analizar (De la Vega, s.f.). La empleabilidad
al ser un término que se refiere a la capacidad de conseguir y conservar un empleo, cuenta con
caracteristicas elementales que definiran una insercién laboral exitosa. Donde las destrezas,
actitudes, aptitudes y competencias de una persona deben desarrollarse para tener un
desempefio eficiente una vez que se encuentran dentro del mercado de trabajo. Mediante un
proceso de categorizacion y subcategorizacion extraidos de la union de conceptos, clasificacion
de variables y preguntas de investigacion relacionados de forma directa con la empleabilidad,
cuyo objetivo es obtener nuevas variables para determinar los indicadores que permitiran evaluar
la empleabilidad mediante las actitudes, competencias, habilidades y aptitudes de los individuos
(Tabla 2).

MAGALY CORONEL SAMANIEGO 39
JESSICA COYAGO PUIN



@ UNIVERSIDAD DE CUENCA
'c‘?

Tabla 2

Categorizacion y Subcategorizacion de Variables de Empleabilidad

Categoria Subcategoria Variables

1. Competencia Instrumental 1.1. Capital humano Aportes individuales
Valor humano
Beneficios

1. Competencia Instrumental 1.2. Cualificacion Cualificacion baja
Sobre cualificacion
1. Competencia Instrumental 1.3. Capacidad de mantener un empleo Capacidades laborales
Formacién adicional
Felicidad

Ingreso econémico

1. Competencia Instrumental 1.4. Desarrollo personal

1. Competencia Instrumental 1.5. Componentes de la empleabilidad Empleo

Desempeiio laboral
Desarrollo profesional
Motivacion

1. Competencia Instrumental 1.6. Competencias laborales Capacidades laborales
Debilidades del perfil

Fortalezas del perfil

o

2. Competencia Interpersonal 2.1. Situaciones discriminatorias Formas de discriminacion en

la empresa
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Categoria Subcategoria Variables

Procesos de clasificacion
2. Competencia Interpersonal 2.2. Trabajo decente Practicas de equidad
Satisfaccion laboral
Igualdad

2. Competencia Interpersonal 2.3. Derechos laborales Herramientas de trabajo
Obligaciones laborales
Ingresos

Seguridad laboral
Remuneracion

3. Competencia Sistémica 3.1. Formacion Calidad de la educacion
Catedras actualizadas
Satisfaccion educativa
3. Competencia Sistémica 3.2. Depreciacién del capital humano Habilidades y conocimientos

Desarrollo profesional

A L R o e

Motivos para dejar un trabajo

Nota. El cuadro representa la categorizacion y subcategorizacion de las variables de empleabilidad que se utilizaran para la obtencién de las nuevas variables

que permitan desarrollar las férmulas para calcular los indices de la empleabilidad a partir de Fernandez (2007) y Neffa (2016).
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Tabla 3

Formulario para Calcular los Indices de la Empleabilidad

Variable

Nomenclatura

Férmula

Capital Humano

Cualificacion

Formacion

Capacidad para mantener un empleo

Situaciones discriminatorias

Desarrollo personal

Componentes de la empleabilidad

V1 = Valor humano

B1= Beneficios

A1= Aporte Individual

C1= Cualificacion baja

S$1= Sobrecualificacion

E1= Calidad de la educacion
C1= Catedras actualizadas

S1= Satisfaccion educativa

C1= Capacidades laborales

F1= Formacion adicional

D1= Formas de discriminacion en la
empresa

P1= Procesos de clasificacion
F1= Felicidad

1= Ingreso econdémico

N= Total de poblacion que labora
D1= Desarrollo profesional

D2= Desempenio laboral

M1= Motivacion

((V1/10 x B1/10))/(A1/6) x100

(C1/5x S1/5)x100

((E1/10x C1/10))/(S1/5) x100

(C1/5xF1/6)x 100

(D1/5 x P1/2)x 100

(I1/N x F1/10)x 100

((D1/10 x D2/5x M1/6)(E1/6)/N)x100
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Variable Nomenclatura Férmula

E1= Empleo
N= Total de poblacion que labora

Trabajo decente S1= Satisfaccion laboral ((S1/2x11/2xP1/5)/N)x 100
P1= Practicas de equidad

1= Igualdad
N= Total de poblacion que labora
Derecho Laboral O1= Obligaciones laborales (((01/10)/R1)/5)x100
R1= Remuneracion ((R1/5)/N)x 100
S1= Seguridad laboral ((S1/6)/N)x 100

H1= Herramientas de trabajo
N= Total de poblacion que laboral
Depreciacion del capital humano M1= Motivos para dejar un empleo
H1= Habilidades y conocimientos (H1/5xD1/2 )(M1/6)/N x 100
D1= Desarrollo profesional

N= Total de poblacion que labora

Competencias laborales C1= Capacidades laborales (C1/10)x100
F1= Fortalezas del perfil (((F1/10)/C1)/10)x 100
D2= Debilidades del perfil (((D1/10)/C1)/10)x 100

Nota. Elaboracion propia. Las férmulas obtenidas son el resultado de las variables correspondientes a las preguntas de investigacion previamente

desarrolladas, que serviran para el célculo de los indices de la empleabilidad a partir de (De la Vega, s.f.).
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO

Metodologia de la Investigacion

La investigacion tuvo como obijetivo determinar el estado de empleabilidad segun la perspectiva
directa de los graduados de la carrera de Hoteleria de la Universidad de Cuenca, periodo 2014-
2019. Mediante diversos estudios con base a investigaciones cualitativas y cuantitativas, se logro
fundamentar de forma tedrica la informacién necesaria para la elaboracion de una encuesta
dirigida a los graduados que se encontraban laborando hasta la mencionada fecha. El periodo
de estudio elegido a partir del 2014 hasta el 2019, fue debido a que en el 2015 se da la primera
promocion de licenciados en hoteleria y a inicios del afio 2020, se origina una pandemia mundial
por COVID-19 generando una crisis en el sector turistico y hotelero, lo cual ocasion6 despidos

masivos dentro de la industria.

Disefio de la Investigacion

Poblacién y Muestra

En este contexto investigativo, se determind la base metodolégica del estudio como no
experimental, pues las variables a estudiar no fueron alteradas o manipuladas obteniendo asi un
analisis netamente observacional con un enfoque cualitativo-numérico. Para el levantamiento de
informacion se utilizd encuestas comparativas en dependencia de la cohorte. En donde los
graduados de la carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, participaron
con relacion a su condicion laboral o, dicho de otra manera, aquellos graduados que se
encontraban laborando y aquellos que no.

Las encuestas (Anexo 2) fueron aplicadas al universo total de 66 graduados de la carrera
de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019 de manera
voluntaria, pues dependia de la disponibilidad de cooperacion de aquellos quienes decidieron
participar en el estudio. La base de datos de los ex alumnos fue proporcionada por el
Departamento de Seguimiento a graduados de la Facultad.

Los contenidos de la encuesta fueron referentes a caracteristicas sociodemograficas,
condiciones de formacion académica dentro de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, datos
generales y los ambitos de estudio de esta investigacion.

Al contar con un universo de 66 personas graduadas se las clasifico acorde a la cohorte,

tomando en cuenta el periodo de graduacién, nombre, género, edad y lugar de residencia con la
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finalidad de identificar con mayor facilidad a cada sujeto de estudio. Los individuos fueron
catalogados mediante sus periodos de grado y género, en donde los investigadores obtuvieron
un panorama general y una division mas especifica de las personas de estudio. El género
femenino fue mayor en todas las cohortes con excepcién de los afios 2017 y 2015, obteniendo
asi un total de 53 graduadas a partir del afio 2015, mientras que el género masculino Unicamente
cuenta con 13 graduados desde que inici6 la primera promocién de Licenciados en Hoteleria
hasta el afio 2019 (Tabla 4).

Tabla 4

Cohortes de los Graduados de la Carrera de Hoteleria, periodo 2015-2019

Graduados Graduados por Cohorte = Femenino Masculino
2 2015 1 1
10 2016 8 2
2 2017 0 2
17 2018 13 4
35 2019 31 4

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la base de datos del Departamento de
Seguimiento a Graduados de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad.

Se inicié con la difusiéon de la encuesta el 23 de marzo del 2021, se planteé como plazo de espera
3 semanas y media finalizando el dia 19 de abril del 2021, considerado como periodo suficiente
para dar respuesta a la misma. Sin embargo, se procedio a reenviar la encuesta en las fechas
correspondientes al 29 de marzo, 05 de abril y 13 de abril para aumentar la capacidad de
respuesta.

La aplicacion de la encuesta (Anexo 2) fue mediante correo electrénico tanto personal
como institucional, adicionalmente se optd por el uso de redes sociales como Facebook y
WhatsApp, debido a que muchas de las personas dentro de la poblacion a investigar no contaban
con sus correos estudiantiles vigentes. Asi mismo, la forma mas sencilla de ubicacién fue
mediante relaciones de amistad entre los estudiantes, quienes proporcionaron la informacion de
sus ex companeros de formacion.

El porcentaje de respuesta obtenido una vez que finalizé la aplicacion de la encuesta fue

del 60%, considerando que la poblacion a investigar fueron 66 de los cuales respondieron 40
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individuos. La depuracion de la informacion recolectada se realizé mediante dos filtros, el primero
a través de Excel en el cual se unificaron y codificaron los datos de forma numérica cada una de
las respuestas con la finalidad de evitar errores al momento de cargar el documento al SPSS,
programa utilizado para la limpieza final de los datos, dicho software sirve para el analisis de
grandes cantidades de datos estadisticos que facilitan la elaboracion de tablas, graficas,

tabulaciones, pruebas de correlacion, entre otras funciones.

Técnicas de Recoleccion de Informacion

En el disefio e implantacion de la encuesta se utilizé una plataforma denominada KoboToolbox,
que permite la obtencion de datos de forma facil, agil y segura ayudando a la reduccién de errores
por via online, pues posee la capacidad de codificar cada una de las preguntas y respuestas
mediante numeros o letras, facilitando el proceso de tabulacion.

El cuestionario (Anexo 2) estuvo compuesto por 43 preguntas que tuvieron una revision
tedrica previa, con la finalidad de conocer la empleabilidad desde la perspectiva de los 66 sujetos
de estudio en las diferentes areas del conocimiento.

Los datos generales tuvieron como objetivo ubicar a las personas mediante varios
canales de comunicacion, conocer la cantidad de encuestados por género, lugar de residencia y
su estado de empleabilidad para posteriormente llevar a cabo un analisis comparativo entre
cohortes de los graduados empleados.

La siguiente parte de la encuesta estuvo conformada por las competencias
instrumentales, interpersonales y sistémicas. El desarrollo de las preguntas de investigacion para
este punto, se realizd con base a las variables de la empleabilidad, mismas que se relacionan
con el desempefio del individuo en su entorno laboral, la educacion como proceso fundamental
de formacion, oportunidades de acceso laboral y comportamiento social, dando como resultado
un total de 16 preguntas que permitieron evaluar aspectos importantes que contribuyen a una
insercion laboral exitosa.

Las competencias instrumentales, tuvieron la finalidad de abordar todas las capacidades
criticas y autocriticas de un individuo, donde los resultados fueron aspectos éticos (derechos
laborales), y de igualdad (situaciones discriminatorias y trabajo decente). En esta parte de la
encuesta se elaboraron 11 preguntas con la intencién de descubrir si la sensacion de bienestar
y pertenencia dentro de la empresa fue satisfactoria, tomando en cuenta el trato, cumplimiento
de obligaciones laborales por parte de la organizacion, ingreso econdmico y situaciones

discriminatorias.
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Las competencias sistémicas tuvieron el objetivo de determinar el nivel de formacién,
desarrollo de cualidades, actitudes y aptitudes de los graduados durante su proceso educativo
dentro de la Facultad, y a su vez permitio identificar los factores que combaten a la depreciacion
del capital humano dentro de una organizacién. Las preguntas desarrolladas para esta seccion
fueron seis, donde tres se asociaron directamente con la formacion impartida por la Facultad de
Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019. Esto permitid averiguar la calidad de la
educacion que proporciona dicha institucién desde la perspectiva de los graduados en cuanto a
ensefianza y contenidos. Ademas, se conocio la satisfaccion que los graduados tuvieron respecto
a los conocimientos adquiridos. Las preguntas restantes estuvieron enfocadas en la depreciacion
del capital humano, que hace referencia a los motivos por los cuales una persona abandona un
puesto de trabajo y si la empresa aporta de alguna manera al desarrollo profesional que motiven

a un empleado a comprometerse con la organizacion.

Variables de Investigacion

El estudio abordo aspectos relacionados con la empleabilidad, enfatizando en la relevancia que
tiene sobre un individuo y su proceso de insercion laboral. Los conceptos de dicho término fueron
comparados entre diferentes perspectivas de analisis con la finalidad de conocer los puntos de
vista con mayor semejanza, especificando aquellos criterios que representan a la empleabilidad
a través de sus variables. El método de analisis comparativo jugo un rol importante al momento
de realizar el estudio, pues permitié agilizar el proceso de descripcion y formulacién de conceptos
similares u opuestos. Se aplicd dos experimentos estadisticos referentes a las correlaciones de
datos no paramétricos. En donde el primero corresponde las cohortes o agrupamientos que
ayudaron a describir la intensidad con que se relacionan las variables. Y en el segundo, se
procedid a integrar todos los elementos de estudio para establecer las relaciones de las variables
respecto a los sujetos de investigacion.

Asi, el estudio de las variables tuvo como objetivo comprobar o no hipotesis que se
derivaron de una teoria correspondiente a un tema especifico, en este caso, el estado de
empleabilidad de los graduados de la carrera de Hoteleria. Para el analisis de datos se manipul6
de manera constante la variable empleabilidad, misma que correspondia a si un individuo se
encontraba o no laborando. Dicha variable en estado nominal ayudo a la organizacion de datos
y en modo ordinal facilité el proceso de correlacion o combinacion de las variables que permitid
obtener aspectos fundamentales para la investigacion. El uso de correlaciones ayudd a conocer
el comportamiento que tiene una variable en funcién a otra, dicho de otra manera, si una variable

X" es la causa de “y”.
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El estudio tuvo como base fundamentos tedricos solidos relacionados con la
empleabilidad y su conceptualizacion a partir de 9 enfoques diferentes como, economia, filosofia,
antropologia, politica, legislacion, turismo (alojamiento), relaciones internacionales, sociologia y
migracion. Tales areas de investigacion tienen gran relevancia, debido a la informacion que
proporciona cada ambito respecto a la empleabilidad de un individuo una vez culminado su
periodo de estudio.

La capacidad de una persona de conseguir y mantener un empleo, esta directamente
relacionado con los componentes de empleabilidad que ayudan a un individuo a mejorar sus
caracteristicas como capital humano y a reforzar su identidad personal. El desarrollo personal e
igualdad de oportunidades sin vetas de ineficiencia permiten a una persona mejorar su calidad
de vida por ende se genera una sensacion de bienestar, sin embargo, la discriminacion y

exclusion social, disminuye considerablemente las oportunidades de conseguir un empleo.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

Analisis e Interpretacion de Resultados

En el presente capitulo se realizé un analisis descriptivo mediante la informacién recolectada de
la encuesta relacionada a la empleabilidad y sus diferentes perspectivas de analisis, que permitio
determinar el estado de empleabilidad de los graduados de la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad, periodo 2014-2019. Adicionalmente, se hizo un analisis comparativo mediante

correlaciones para conocer el grado de relacion entre variables.

Datos Generales

Tabla 5

Estado de Empleabilidad de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias

de la Hospitalidad pre-COVID-19

¢.Se encontraba usted
laborando antes de la Si No Total Riesgo
pandemia por COVID-19?

Femenino Porcentaje 60,0% 40,0% 100%
Recuento 18 12 30 0,72
Masculino Porcentaje 90,0% 10,0% 100%
Recuento 9 1 10 4,33
67,5% 32,5% 100%
Total Porcentaje
Encuestados
Recuento 27 13 40

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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La encuesta fue aplicada a 66 graduados de carrera de Hoteleria periodo 2014-2019, obteniendo
la respuesta de 40 personas. Donde el género femenino contaba con un total de 30 personas y
el género masculino estaba conformado por 10 individuos. Los resultados relacionados al estado
de empleabilidad antes de la pandemia por COVID-19, indicaron que 60% de personas
empleadas fueron mujeres sector que presentd un menor riesgo para estar empleadas
mostrando una correlacion entre variables de 0,72, lo cual aumenta considerablemente la
probabilidad de conservar un empleo, mientras que el 40% se encontraban desempleadas. El
90% de los hombres contaba con una plaza laboral y el 10% no, esto debido a que existe un
mayor riesgo de empleabilidad, representado por el 4,33 para dicho género, provocando que la

posibilidad de preservar un empleo disminuya (Tabla 5).

Tabla 6
Razones para que los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la

Hospitalidad, periodo 2014-2019 fueran empleados.

Estado de ¢Por qué cree usted que lo emplearon?
Empleabilidad
Si Titulo profesional Porcentaje 40,7%
Recuento 11
Nivel de experiencia Porcentaje 25,9%
Recuento 7
Nivel de formacion Porcentaje 22.2%
Recuento 6
Familiares o amigos dentro de la Porcentaje 7,4%
empresa Recuento 2
Post practicas pre-profesionales Porcentaje 3,7%
Recuento 1
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los datos obtenidos, el nivel de experiencia no influye de manera significativa dentro de este
grupo de estudio para conseguir un empleo. No obstante, existen varias empresas
independientemente del sector al cual pertenezcan que prefieren a personal con experiencia, lo
cual para muchos individuos es perjudicial, debido a que en la mayoria de los casos las personas
son recién graduados y no han desarrollado un nivel de experiencia alto, lo cual disminuye su
probabilidad de encontrar un empleo. Gran parte de los encuestados, fueron contratados por el
titulo profesional (40,7%), esto demuestra que poseer un titulo universitario aumenta la
probabilidad de conseguir un empleo, sin embargo, no se garantiza que la mayoria de individuos
obtengan una insercion laboral exitosa.

Las practicas pre-profesionales deben reforzar los procesos de formacién de un individuo,
no obstante, son muy pocas las personas que logran una insercion laboral exitosa mediante dicha
opcioén, pues son pocos los graduados empleados bajo este concepto. Otro aspecto elemental
es el nivel de formacién que poseen los graduados, evidenciando que las empresas apuestan
por aquellas personas que poseen un nivel de formacién mas alto, adicional al titulo profesional.
Sin embargo, existe una cantidad significativa de graduados (32,5%), que a pesar de tener
formacion profesional no pueden enfrentarse a los continuos cambios que experimenta el
mercado laboral y por consiguiente no han logrado conseguir empleo. El riesgo para este

apartado corresponde al 0,00, demostrando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 6).
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Tabla 7

Informacion del Trayecto Laboral de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad

de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Estado de Empleabilidad Porcentaje Recuento Riesgo
No ,Cual fue el motivo por Pandemia por COVID-19 30,8%
el cual dejo de laborar?  Emprendimiento 15,4% 2 0,00
Motivos Personales 53,8%
Total 100% 13
¢En qué empresa se Hotel 48,1% 13
Si encontraba laborando? Empresa Propia 18,5% 5 0,00
Fuera del Area Hotelera 33,3% 9
Total 100% 27
¢ Qué cargo Recepcionista 33,3% 9
desempefiaba ? Auditor Nocturno 3,7% 1
Jefe de Reservas 3,7% 1 0,00
Asistente de Eventos 3,7% 1
Coordinador de Costos y 3,7% 1
Compras
Propietario/Emprendedor 18,5%
Fuera del Area Hotelera 3,33%
Total 100% 27
¢En qué area se Recepcién 40,7% 11
encontraba laborando?  Organizacion de Eventos 3,7% 1
Administracion Hotelera 3,7% 1 0,00
Administracion/Empresa 18,5% 5
Propia
Fuera del Area Hotelera 33,3% 9
Total 100% 27

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Las personas que no se encontraban laborando, manifestaron en su mayoria que dejaron su
empleo por motivos personales. Ademas, los encuestados mencionaron que otra de las razones
para dejar de laborar fue debido a la pandemia por COVID-19, reflejando que gran parte las
empresas optaron por reducir el capital humano de sus instalaciones como efecto de la
emergencia sanitaria y la crisis econdmica que afecté en gran medida a la mayor parte de
organizaciones dentro del pais, incluso provocando el cierre de las mismas.

La creacion de emprendimientos fue otro motivo por el cual dejaron de laborar, dato que
permitié conocer que la capacidad de emprendimiento de los graduados de la carrera de hoteleria
es muy baja (15,4%). Segun Alvarado y Gémez (2021), mencionan que uno de los factores
principales que impide emprender es el financiamiento pues los recursos son insuficientes, ya
que dentro del pais las opciones de financiamiento para pymes son reducidas y cuando se
encuentran disponibles el interés es muy alto. Ademas, la competencia es otro factor que
imposibilita emprender pues hay una sobresaturacion de negocios destinados al alojamiento.

Tomando en cuenta el lugar de residencia de la mayoria de encuestados (Tabla 8), se
puede deducir que emprender dentro de la ciudad de Cuenca no es viable, debido a la
sobresaturacion de negocios destinados al alojamiento, establecimientos que generalmente son
administrados por familias que vieron la oportunidad de obtener mayores ingresos y adecuaron
un sitio para llevarlo a cabo, sin ningun proceso de planificacion o estudio de mercado previo.

De los encuestados que si se encontraban empleados, los datos demostraron que
mayoritariamente los graduados se encontraban laborando en el sector hotelero,
correspondiente al area de su formacion. El departamento de recepciéon contaba con cargos
referentes a recepcionistas, jefe de reservas y auditores nocturnos (40,7%). Entonces, la
informacion permite observar que la mayor cantidad de graduados permanece en dichos puestos
debido a que los establecimientos requieren mas personal operativo que administrativo.

En el departamento de administracion hotelera contaba con un coordinador de costos y
compras, y el area de organizacién de eventos estuvo conformado por un asistente. Esto
evidencia que las oportunidades de ascender disminuyen y la necesidad de contar con un ingreso
econdmico genera que la persona se mantenga ejerciendo la misma actividad. Hay que
considerar que otro posible escenario por el cual los individuos permanecen en un mismo cargo
durante mucho tiempo, es debido a que no se sienten con la capacidad suficiente para manejar
puestos superiores 0 no desean salir de su zona de confort, lo cual no les permite crecer

profesionalmente y por consiguiente obtener mejores empleos.
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Los encuestados restantes buscaron empleos en empresas fuera del sector de
alojamiento, debido a que la industria no ofertaba plazas de empleo suficientes. Por lo antes
mencionado, el formarse y adquirir conocimientos referentes a una profesiéon y no trabajar en el
sector correspondiente, genera que todos los conocimientos obtenidos queden en desuso.
Mientras que ciertos graduados optaron por crear y dirigir su propia empresa para obtener
ingresos y generar plazas de empleo (18,5%). No existe riesgo correspondiente a la trayectoria
laboral de los graduados, pues esta representado por 0,00 demostrando que los datos obtenidos
son confiables (Tabla 7).
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Tabla 8

Lugar de Residencia de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de

la Hospitalidad
Lugar de Residencia Estado de Empleabilidad
Provincia Ciudad Si No
Azuay Cuenca 22 71,0% 9 29,0%
Chordeleg 0 0,0% 1 100%
Caifar Azogues 1 33,3% 2 66,7%
El Oro Machala 2 100% 0 0,0%
Pasaje 1 100% 0 0,0%
Guayas Balao 0 0,0% 1 100%
Extranjero EEUU 1 100% 0 100%
Total 27 13
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

En lo relacionado al estado de empleabilidad y lugar de residencia de los graduados, los
resultados mostraron que la mayoria se encuentra dentro del Ecuador, en las diferentes
provincias como Azuay, Cafar, El Oro y Guayas a excepcion de una persona residente en el
extranjero. En la ciudad de Cuenca la mayoria de personas residentes estaban empleadas (71%)
y la cantidad sobrante de desempleadas. Mientras que las demas provincias contaban con
porcentajes bajos tanto para personas empleadas como para aquellas que no tenian empleo,
esto acorde a la cantidad de personas residentes en dichos sitios.

Segun los datos obtenidos, la mayor parte de encuestados decide quedarse en su propio
lugar de residencia para encontrar un empleo, debido a que buscar trabajo en otras ciudades
para obtener mejores oportunidades implica la inversién de una gran cantidad de recursos
econdmicos que en la mayoria de los casos las personas recién graduadas no poseen. Ademas,

los encuestados prefieren ciudades grandes para trabajar, pues existe mayor actividad
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econdmica y social. El riesgo para este apartado corresponde al 0,49 demostrando que los datos

obtenidos son mayoritariamente confiables (Tabla 8).

Capital Humano

Tabla 9

Nivel de Satisfaccion Como Capital Humano de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la

Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019.

Estado de ¢Cuan valorado se sentia como capital Total Riesgo
Empleabilidad humano dentro de la organizaciéon?
Muy Alto Alto Medio Bajo
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 40,7% 18,5% 25,9% 14,8% 100%
i Recuento 11 5 7 4 27 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Los resultados referentes al nivel de satisfaccion de los encuestados como capital humano dentro
la organizacion en la que laboraban, demostraron que gran porcentaje de los graduados (40,7%)
se sentian valorados en un nivel muy alto dentro de la organizacién que laboraban, pues sus
conocimientos, habilidades, competencias y cualidades fueron reconocidas, aumentando su
rendimientos, convirtiéndolos en una parte fundamental dentro de la organizacion para alcanzar
las metas empresariales (Tabla 9).

El 25,9% expresd que tenia un nivel medio de satisfaccion y el resto de los individuos
revelaron que su nivel de satisfaccion era bajo. Lo que indica que a ciertas empresas no le dan
gran importancia a su capital humano, pues el bienestar empresarial esta sobre las necesidades
del empleado, dicho de otra manera, los recursos econémicos son mas valorados que los
empleados que laboran dentro de la organizacion. Adicionalmente, si la persona que se
encuentra a cargo de la administracion de un establecimiento no posee los conocimientos
necesarios sobre el mercado donde se encuentra, no podra llevar a cabo un correcto manejo de
su empresa y de su personal. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00, demostrando

que los datos obtenidos son confiables (Tabla 9).
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Tabla 10

Aportes de Mejora en Habilidades y Conocimientos de los Graduados de la Carrera de Hoteleria,

periodo 2014-2019 por Parte de la Empresa en la que Laboraban

Estado de ¢De qué manera aportaba la organizacion con la mejora de sus habilidades
Empleabilidad y conocimientos?
Capacitaciones continuas Porcentaje 63,0%
Si Recuento 8
Coaching Porcentaje 33,3%
Recuento 9
Rotacién de puestos de trabajo Porcentaje 29,6%
Recuento 8
Equipos multidisciplinarios Porcentaje 29,6%
Recuento 8
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Las empresas aportan al desarrollo profesional de sus empleados mediante capacitaciones
debido a que, uno de los elementos mas importantes es la actualizacion de conocimientos con
la finalidad de contar con personal preparado ante cualquier situacion que se presente dentro de
la organizacion. Ademas, las organizaciones utilizan el proceso de coaching, ya que permite que
los individuos se conozcan y se acoplen al entorno en cual se desenvuelven, y asi obtener
mejores resultados referente al aprendizaje de nuevos conocimientos, competencias y
habilidades para crecer profesionalmente.

Los encuestados también manifestaron que trabajar en equipos multidisciplinarios y en la
rotacion de puestos fueron otras opciones que permitian aumentar el nivel participativo y de
integracién entre compaferos dentro de nuevas areas de trabajo, compartiendo actividades de
manera responsable para alcanzar objetivos comunes. No existe riesgo para el apartado de
mejora de habilidades y conocimientos, pues corresponde al 0,00, demostrando que los datos

obtenidos son confiables (Tabla 10).
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Tabla 11

Beneficios Obtenidos por los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias

de la Hospitalidad al Trabajar Dentro de una Empresa, periodo 2014-2019

Estado de ¢Cuales fueron los beneficios que obtuvo al trabajar dentro de la empresa?
Empleabilidad
Si Potenciar el desarrollo de Porcentaje 66,7%
competencias y conocimientos Recuento 18
Satisfaccion personal Porcentaje 55,6%
Recuento 15
Mejorar la calidad de vida Porcentaje 40,7%
Recuento 11
Salarios y ascensos Porcentaje 33,3%
Recuento 9
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Acorde a los beneficios obtenidos por los encuestados al trabajar dentro de una empresa, los
datos indican que la mayor parte logré potenciar el desarrollo de competencias y conocimientos
(66,7%), que por lo general son aquellos que estuvieron empleados en hoteles o empresas de
gran capacidad, y que permiten poner en practica los conocimientos obtenidos y adquirir nuevos,
para obtener mayor compromiso por parte del trabajador hacia la empresa, pues el crecer y
desarrollarse profesionalmente tiene un impacto motivacional alto.

Otro porcentaje manifestd obtener satisfaccion personal, seguido por la mejora en su
calidad de vida (40,7%), tomando en cuenta que el trabajo es un rasgo unico de las personas,
se transforma en un sistema de necesidades en donde se busca la manera de satisfacer las
mismas y generar riqueza, intentando crecer personalmente situacion que genera satisfaccion

laboral y una mejor forma de vivir debido a un trabajo bien elaborado.
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Pocas empresas benefician a sus empleados a través de buenos salarios y ascensos
(33,3%), debido a que la economia del pais se encuentra inestable y por consiguiente gran parte
de empresas no puede aumentar los sueldos y mucho menos generar vacantes que le permitan
a un individuo subir de nivel. Pues durante los ultimos afios, debido al peso de la deuda externa,
la poblacion ecuatoriana ha atravesado por un sin numero de efectos negativos que se
transforman en pobreza, corrupcion y desempleo dificultando cada vez mas la situacion
econdémica del Ecuador (Cacarin, 2020).

Sin embargo, se debe considerar que también influye la dedicacién que una persona
ejerce sobre una actividad que le ayude a conseguir mejores oportunidades dentro de una
organizacion, una vez que esta empleada. No existe riesgo, pues el valor corresponde al 0,00,
demostrando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 11).

Tabla 12

Aportes Brindados por los Graduados de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad

al Trabajar Dentro de una Empresa, periodo 2014-2019

Estado de ¢ Cuales fueron los aportes de mayor valor que usted brindé a la empresa?
Empleabilidad
Mejorar la eficiencia de un Porcentaje 63,0%
Si procedimiento Recuento 17
Resolver problemas Porcentaje 55,6%
Recuento 15
Nuevas alternativas de servicio Porcentaje 44,4%
Recuento 12
Ahorrar recursos Porcentaje 37,0%
Recuento 10
Aumentar los ingresos Porcentaje 29,6%
Recuento 8
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019
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La informacion recopilada conforme a las respuestas brindadas por los encuestados, demuestran
que los graduados proporcionaron valiosos aportes al laborar dentro de una organizacion, pues
el mejorar la eficiencia de un procedimiento (63%), demostré que los graduados una vez que se
familiarizan con el entorno en el cual se encuentran, pueden identificar las necesidades de la
empresa Yy asi hacer uso de sus conocimientos, y habilidades para mejorarla pues comprenden
la importancia de agilizar y ejecutar los procedimientos de manera eficaz, lo cual ayuda a mejorar
la resolucién de problemas que se presentan de manera cotidiana dentro de una organizacién.

Con relacién a las nuevas alternativas de servicio los encuestados manifestaron que
innovar dentro de una empresa es importante pues representa una gran oportunidad de
crecimiento y transformacion organizacional, teniendo como fin definir estrategias de
diferenciacién que permitan un mejor posicionamiento en el mercado al igual que el ahorro de
recursos en donde dicho aspecto influye positivamente en el estado de la empresa, ayudando a
minimizar el desperdicio, ahorrar dinero y tiempo, mediante la ayuda de un equipo de trabajo que
genere ideas y estrategias de manera inteligente para alcanzar metas a través de varios sistemas
que optimicen el uso de recursos.

Y solo el 29,6% manifestdé que su aporte hacia las empresas fue aumentar ingresos,
tomando como referencia tedrica a la empleabilidad en la economia descrita previamente en el
primer capitulo, donde se refiere a que la insercion laboral de una persona dentro de una empresa
es para aumentar la productividad y los ingresos. No obstante, mediante los datos obtenidos se
puede deducir que el porcentaje de individuos que se interesan por dicho aspecto es muy bajo,
demostrando que la cantidad de personas que cuentan con los conocimientos necesarios para
llevar a cabo un proceso de gestion referente al aumento de ingresos son muy pocas, debido a
la falta de compromiso hacia la empresa. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00,

indicando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 12).
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Cualificacion

Tabla 13

Nivel de Cualificacién de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de

la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Estado de ¢ Cual fue su nivel de cualificacion para el puesto solicitado?
Empleabilidad
Muy Alto Alto Medio Bajo Total Riesgo
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 29,6% 63,0% 7,4% 0,0% 100%
Si 0,00
Recuento 8 17 2 0 27
Estado de ¢Considera usted que su nivel de cualificaciéon era mayor
Empleabilidad al requerido en su puesto de trabajo?
Si No Riesgo
Porcentaje 48,1% 51,9%
Si 0,00
Recuento 13 14

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Dentro de los niveles de cualificacion, los resultados indicaron que los encuestados contaban
con un nivel alto y muy alto, pues debido a los constantes cambios del mercado laboral, todos
los conocimientos, experiencias, habilidades, entre otros, son analizados de forma mas concisa
dentro de un puesto de trabajo en donde se pone en practica todo lo aprendido durante la
formacion académica y experiencia profesional adquirida por empleos anteriores o mediante las
pasantias pregrado, demostrando que la mayor parte de graduados contaba con la cualificacion
necesaria para ejercer las actividades que demandaba su cargo dentro de la organizacién en la

cual laboraban. Asi, aquellos que mantenian un nivel medio demostraron que los individuos
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tenian un comportamiento conformista respecto al nivel de cualificacién con el que contaban,
evidenciando la falta de interés por la formacion continua.

Los encuestados consideraron que su nivel de cualificacion era mayor al requerido en el
puesto que labor6 (48,1%). Haciendo referencia a la sobrecualificacion que presentan ciertos
encuestados, se observa que los individuos mientras mas capacitados se encuentran y cuentan
con muy buenas credenciales, toman la decisién de aceptar plazas de empleo que estan por
debajo del nivel de cualificacion que poseen, con el Unico objetivo de entrar al mercado laboral.
No existe riesgo, pues el valor corresponde al 0,00, demostrando que los datos obtenidos son

confiables (Tabla 13).

Capacidad Para Mantener un Empleo

Tabla 14

Capacidades mas Valoradas Dentro de una Organizacion segun la Perspectiva Directa de los

Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo

2014-2019
Estado de ¢Cuales fueron las capacidades mas valoradas dentro la organizaciéon?
Empleabilidad

Resoluciéon de conflictos Porcentaje 66,7%

Si Recuento 18
Trabajo en equipo Porcentaje 66,7%

Recuento 18
Empatia Porcentaje 55,6%

Recuento 15
Comunicacion efectiva Porcentaje 48,1%

Recuento 13
Creatividad Porcentaje 40,7%

Recuento 11

Total Empleados 27

Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019
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Las capacidades mas valoradas dentro de una organizacion segun los encuestados, estan
conformadas por la resolucion de conflictos y el trabajo en equipo (66,7%), pues es elemental
qgue cada empresa cuente con personal capacitado que pueda afrontar cualquier conflicto que se
presente, brindando una respuesta rapida y eficiente a las problematicas, lo cual permitira
mejorar la comunicacion entre departamentos y con los demas colaboradores. Ademas, el trabajo
en equipo tiene como objetivo alcanzar un fin comun, a través de la confianza, comunicacion,
coordinacion y compromiso, por parte de los empleados de la empresa, esto genera un
sentimiento de pertenencia mayor hacia la empresa, ya que aumenta la motivacion, ayuda al
aprendizaje, mejora la productividad, etc. Obteniendo asi beneficios para ambas partes.

La empatia, dentro de cualquier area y con mayor énfasis en el sector hotelero es
sumamente importante disponer de personal que tenga la capacidad de identificarse con otra
persona y compartir emociones, debido a que el contacto con los clientes es de manera
permanente. Ser empatico trae consigo beneficios, pues les permite a los trabajadores
comprender a quienes le rodean, tienen varios puntos de vista que facilitan la ejecucion de
trabajos en equipo y negociaciones, como la comunicacion efectiva que, al ser llevada a cabo de
manera clara ayudara a que se cumplan los objetivos propuestos de manera eficaz, como el
aumento de productividad, personal motivado y mejores relaciones laborales.

Mientras que la capacidad menos valorada esta conformada por la creatividad (40,7%)
demostrando que, aunque generalmente las empresas valoran en mayor cantidad aquellas
personas que sepan desenvolverse ante diferentes situaciones, existen organizaciones que aun
consideran que la parte creativa es importante, pues permite a los empleados desarrollar nuevas
ideas que ayudan a mantener a la compariia actualizada e innovando constantemente, ya sea
mediante un nuevo producto o servicio. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00,

indicando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 14).
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Tabla 15

Acciones Realizadas por parte de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de

Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019 Para Aumentar su Capacidad de Conservar un

Empleo
Estado de ¢ Qué acciones realizaba usted para mantener su empleo?
Empleabilidad

Puntualidad y responsabilidad  Porcentaje 81,5%

Si Recuento 22
Actitud proactiva Porcentaje 74,1%

Recuento 20
Trabajo en equipo Porcentaje 59,3%

Recuento 16
Anticipar las necesidades de Porcentaje 48,1%

la empresa Recuento 13
Formacion continua Porcentaje 11,1%

Recuento 3

Total Empleados 27

Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019
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De acuerdo a los encuestados, la puntualidad y responsabilidad es la accion mas importante
para mantener un empleo, pues demuestra el respeto y el interés que se tiene hacia la
organizacion, esto permite que una persona sea percibida de una manera mas confiable y con
las capacidades necesarias para desempefiar otras funciones de forma ordenada y eficaz, lo
cual también representa a un individuo responsable. La puntualidad manifiesta compromiso y
profesionalismo.

La actitud proactiva (74,1%) fue una de las acciones realizadas para mantener un
empleo, ya que en las empresas los empleados que toman la iniciativa, buscan oportunidades,
poseen positivismo y son responsables, pueden realizar actividades que generen cambios
positivos dentro de la empresa, lo cual se transforma en un gran beneficio organizacional y
personal para cada uno de los colaboradores, pues su valor como capital humano aumentara
significativamente.

El anticipar las necesidades de la empresa es importante, pues si un empleado demuestra
estar atento a todo lo que sucede dentro de su entorno laboral, sabra si existen situaciones que
puedan ser previstas o evitadas, ademas de agilizar procesos que permitiran alcanzar objetivos.
Por ultimo, la formacion continua (11,1%) les ha ayudado a mantener su empleo. Sin embargo,
al ser un aspecto importante son muy pocas las personas que consideran que la educacion
continua es un proceso valioso que les permite aumentar su desarrollo personal y profesional
una vez que terminan su proceso de formacion universitaria.

La cantidad de empresas que apoyan a su personal a formarse continuamente son
reducidas, ya que en varias ocasiones no les brindan el tiempo suficiente para llevar a cabo sus
estudios. Aunque, se debe tomar en cuenta que también depende de la persona seguirse
preparando, pero varias de ellas no lo hacen ya sea por falta de recursos o desinterés. El riesgo
para este apartado corresponde al 0,00, demostrando que los datos obtenidos son confiables
(Tabla 15).
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Desarrollo Personal

Tabla 16

Nivel de Felicidad e Ingreso Econémico Percibido por los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad,

periodo 2014-2019

Estado de Empleabilidad ¢Su ingreso econémico ¢Cual era el nivel de felicidad que le
era suficiente para llevar generaba su empleo?
un buen estilo de vida?

Si No Total Muy Alto Alto Medio Bajo Total

9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 74,1% 25,9% 100% 40,7% 33,3% 18,5% 7,4% 100%

Si
Recuento 20 7 27 11 9 5 2 27

0,00

Riesgo

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los resultados respecto al ingreso que recibian los encuestados para llevar un buen estilo de
vida, indicé que la mayoria de encuestados consideran que el empleo y el salario percibido por
una persona referente a las actividades ejecutadas en su puesto de trabajo se encuentran
directamente relacionados, debido a que es la actividad principal que permite satisfacer
necesidades y que le ayuda a un individuo a subsistir, vivir bien y tener un sentimiento de
bienestar o felicidad, tal y como se muestra en el nivel de felicidad expresados por lo graduados
que fue calificado con muy alto y alto.

No obstante, existe un 25,9% de encuestados que consideraron que su ingreso no era
suficiente, lo que puso en evidencia que son las mismas personas que poseen un nivel de
felicidad medio y un nivel bajo. Esto indica que varias personas no se encontraban a gusto con
los ingresos econdmicos que percibian y debido a la escasez de plazas laborales, debian aceptar
el salario ofrecido por los empleadores para no perder su trabajo, pues la necesidad de contar
con ingresos que les permitiera cubrir sus gastos era mayor. El riesgo para este apartado

corresponde al 0,00, sefialando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 16).
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Tabla 17

Desarrollo Profesional de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias

de la Hospitalidad, periodo 2014-2019 Dentro de la Empresa en la que Laboraban

Estado de ¢ Cuanto se preocupaba la empresa por su desarrollo
Empleabilidad profesional?
Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 25,9% 22,2% 33,3% 18,5% 100%
Si
Recuento 7 6 9 5 27
Riesgo 0,00
Estado de ¢ Cree usted que las empresas son las Unicas
Empleabilidad responsables de su desarrollo profesional?
Si No Total
Porcentaje 3,7% 96,3%
Si Recuento 1 26
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Segun los datos obtenidos respecto a si los encuestados consideraban que las empresas eran
las unicas responsables de su desarrollo profesional, el 96,3% respondieron que no y el
porcentaje restante menciona que si. La depreciacion del capital humano dentro de una empresa
puede aumentar de manera considerable debido a las limitaciones que una persona pueda tener
para desarrollarse profesionalmente dentro de la misma. Los encuestados consideraron que la
empresa donde estaban laborando se preocupaba por su desarrollo profesional en un nivel
medio, y bajo.

Las organizaciones muchas de las veces se conforman con tener personal que posea
los conocimientos basicos para cubrir las necesidades de la empresa, sin motivarlos a crecer

profesionalmente, lo que ocasiona conflictos para ambas partes, pues los empleados
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comenzaran a sentirse frustrados y no valorados y la empresa no contara con la ayuda necesaria
para llevar a cabo sus actividades de manera eficiente.

Por otro lado, los porcentajes correspondientes a los niveles muy alto y alto, demuestra
que son pocas las empresas que se preocupan por el desarrollo profesional de sus
colaboradores, pues conocen la importancia que tiene fortalecer las habilidades y conocimientos
de sus empleados, en donde disponer de personal capacitado es un factor clave para que los
objetivos y las acciones de servicio se lleven a cabo de manera eficaz dentro de una empresa, a
través de la busqueda de oportunidades que les provea de beneficios comunes.

Sin embargo, seguir aprendiendo y capacitdndose depende en gran parte de cada
individuo, con el objetivo de no caer en la precariedad de conocimientos que le permitan a una
persona seguir siendo empleable. No existe riesgo debido a que el valor esta representado por

el 0,00, significando que los datos son confiables (Tabla 17).
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Tabla 18

Medidas Aplicadas por la Empresa para Aumentar la Motivacién de los Graduados de la Carrera

de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Estado de ¢ Qué medidas aplicaba la empresa para aumentar su nivel de
Empleabilidad motivacion laboral?
Si Buena remuneracion Porcentaje 40,7%
econémica Recuento 11
Crecer profesionalmente Porcentaje 37,0%
Recuento 10
Interés por el trabajo de sus Porcentaje 33,3%
empleados Recuento 9
Mejora de las condiciones Porcentaje 33,3%
laborales Recuento 9
Incentivos y premios Porcentaje 3,7%
Recuento 1
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

MAGALY CORONEL SAMANIEGO 70
JESSICA COYAGO PUIN



@ UNIVERSIDAD DE CUENCA
'r.‘?

La informacion obtenida demostré que gran parte de los encuestados fueron motivados por las

organizaciones en las cuales laboraban, lo cual crea un mayor sentimiento de pertenencia y

compromiso. El ejecutar medidas motivacionales para los trabajadores influye positivamente en

el desempefio de sus labores, de tal modo que puedan alcanzar sus objetivos, aumentar su

rendimiento, generar nuevas ideas, ser mas proactivos y responsables para obtener mayores

beneficios ya sea a corto o largo plazo. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00,

sefalando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 18).

Competencias Laborales

Tabla 19

Nivel de Satisfaccion de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de

la Hospitalidad, periodo 2014-2019 Respecto a su Perfil Profesional

Estado de ¢ Cuadl fue el nivel de sus fortalezas dentro de su perfil
Empleabilidad profesional?
Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Si
Porcentaje 33,3% 55,6% 11,1% 0,0% 100%
Recuento 9 15 3 0 27
¢ Cual fue el nivel de sus debilidades dentro de su perfil profesional?
Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Si Porcentaje 3,7% 7,4% 33,3% 55,6% 100%
Recuento 1 2 9 15 27
¢ Cual fue el nivel de competencias laborales que le exigieron en la
empresa?
Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 37,0% 37,0% 25,9% 0,0% 100%
Si Recuento 10 10 7 0 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Del total de los graduados empleados, el nivel de fortalezas dentro de su perfil profesional fue un
nivel alto (55,6%), seguido de muy alto y en un nivel medio. Esta informacion refleja que muchos
de los graduados cuentan con un nivel bastante bueno respecto a las fortalezas dentro de su
perfil profesional. Ademas, se puede observar que se cumplen los objetivos que tienen las
Instituciones de Educaciéon Superior con respecto a formar personas con competencias
profesionales, actitudes y aptitudes adecuadas para que los graduados puedan enfrentarse al
mundo laboral y a todos aquellos cambios que presenta, con el fin de aumentar la probabilidad
de obtener una insercion laboral exitosa, pues las debilidades dentro de su perfil profesional fue
calificado con un nivel bajo, porcentaje representado por el 55,6%.

Sin embargo, existieron encuestados que manifestaron que las debilidades dentro de su perfil
profesional fueron en un nivel medio, alto y muy alto, indicando que varios graduados
presentaron problemas al momento de ingresar al mercado laboral, ya que tuvieron dificultades
debido a sus déficits competenciales. Lo cual se transforma en algo perjudicial, pues reduce de
manera significativa su posibilidad de ser empleable.

Los datos recopilados del nivel de competencias laborales que le exigio la empresa, la
mayoria de los encuestados indicaron que fue en un nivel muy alto y alto, revelando que los
conocimientos y habilidades que poseen juega un papel sumamente importante al momento de
conseguir un empleo, ya que generalmente las empresas toman en cuenta aquellas personas
que poseen un mayor nivel de competencias, mismas que le brindan a un individuo la seguridad
para desempefarse en un puesto de trabajo.

No obstante, existe un 25% de graduados que manifestaron que la exigencia fue media
y que los conocimientos que tenian los encuestados se encontraban relativamente bien, pues se
cubrian las necesidades basicas que le exigia su puesto de trabajo dentro de la organizacion. El
riesgo para este apartado no existe, debido a que el valor esta representado por el 0,00,

demostrando que los datos son confiables (Tabla 19).
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Situaciones Discriminatorias

Tabla 20

Situaciones Discriminatorias Identificadas por los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la

Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019 Dentro de la Empresa que

Laboraban
Estado de Empleabilidad Porcentaje Recuento
Si ¢ Cual fue la forma mas Circunstancias 29,6% 8

comun de discriminacion personales

dentro de su empresa? Aspecto fisico 11,1% 3
Raza o etnia 11,1% 3
Género 7,4% 2
Otro Edad 3,7% 1

Ninguna 37,0% 10

Total 100% 27

¢, Se dio discriminacion

entre compafieros de Si 14,8% 4

trabajo? No 85,2% 23

Total 100% 27

¢ Existieron procesos de

clasificacion por apariencia  Si 22,2% 6

dentrode laempresaenla No 77,8% 21

que laboraba?

Total 100% 27

Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Referente a las situaciones discriminatorias, los encuestados sefalaron que no habia
discriminacién entre comparferos dentro de la organizacion, lo que sugiere que los empleados
se respetaban de forma mutua, pues pueden realizar sus actividades con normalidad, ya sea
individualmente o de manera colectiva. Al contrario, los encuestados restantes indicaron que si
tuvieron problemas con sus companieros de trabajo.

Ademas, el 77,8% de los graduados manifestaron que no hubo procesos de clasificacion
por apariencia dentro de la empresa donde laboraban. Entonces, se podria afirmar que gran
cantidad de las empresas contratan a su personal por los conocimientos y habilidades que
poseen. No obstante, aun existen empresas que segun la perspectiva de los encuestados
experimentaron un proceso de clasificacion por apariencia, siendo un elemento que aumenta la
probabilidad de no ser empleable, incrementa la exclusién social y amplifica el sistema de
desigualdad.

En un 37% los graduados empleados indicaron que no existe ningun tipo de
discriminacion dentro de la empresa, demostrando que el ambiente laboral es amigable. Sin
embargo, los demas graduados manifestaron que si sucedieron tipos de discriminacién dentro
de la empresa, esto genera que el empleado no se sienta bien y que al momento de laborar el
rendimiento baje y perjudique a la empresa. Las formas de discriminacién mas comunes dentro
de la empresa fueron por las circunstancias personales, mismas que pueden ser determinadas
o temporales como una enfermedad, embarazo, etc., de las cuales el individuo no tiene control
alguno. Otro grupo de encuestados sugirieron que tuvieron discriminacion por su raza o etnia y
los aspectos fisicos, dando a entender que todavia existen empresas que no saben manejar o
controlar mencionadas situaciones que afectan de manera notoria a sus colaboradores,
provocando pérdida de capital humano y a su vez perjudicial para la productividad de la empresa.

Las condiciones de discriminacion que se presentaron en menor cantidad fueron por
género, lo cual refleja que, aunque las mujeres poseen las mismas capacidades y habilidades
que los hombres, todavia se pueden encontrar empresas que prefieren sectorizar negando la
posibilidad de igualdad. Adicionalmente, la edad fue otro de los motivos de discriminacién, en
donde ser muy joven o mayor aun influye en las organizaciones para que una persona sea
empleada. La informacion obtenida, refleja que las situaciones de discriminacion en las empresas
de trabajo se ven notablemente reducidas, sin embargo, aun se dan procesos de diferenciacion
ocasionando un bajo rendimiento del empleado implicado y un mal ambiente laboral, ya que se
atenta contra el bienestar emocional o incluso fisico de una persona. El riesgo para este apartado

corresponde al 0,00, sefialando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 20).
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Trabajo Decente

Tabla 21

Practicas de Equidad Aplicadas Dentro de la Empresa que Laboraban los Graduados de la

Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Estado de ¢ Qué practicas de equidad eran aplicadas dentro de la
Empleabilidad empresa?
Si Conversar y escuchar a todos  Porcentaje 66,7%
los colaboradores Recuento 18
Diversidad e inclusion Porcentaje 40,7%
Recuento 11
Equidad de salarios Porcentaje 18,5%
Recuento 5
Paridad de género Porcentaje 14,8%
Recuento 4
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Las practicas de equidad mayormente aplicadas dentro de una empresa estan constituidas por
conversar y escuchar a todos los colaboradores debido a que son fundamentales para alcanzar
objetivos, motivo por el cual es importante que sean valorados para evitar la depreciacion del
capital humano. Estos datos indican que las organizaciones conocen la importancia de todas las
necesidades y objetivos que tienen los trabajadores, pues cuando el personal estd motivado
ayuda a generar un ambiente laboral amigable y sano, contribuye a la mejora empresarial y a ser
un empleado comprometido con su organizacion. También, la diversidad e inclusién,
demostrando que la diversidad ayuda a mejorar la union y el bienestar social de manera empatica

y comprensiva en una organizacion, esto provoca que las personas que desempefan sus
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actividades dentro de una empresa aumenten su eficiencia y productividad para obtener mayores
beneficios.

La equidad de salario fue considerada como una de las practicas de igualdad aplicada en
la empresa, reflejando que aun son muy pocas las empresas que se preocupan por sus
colaboradores de manera igualitaria. Asi mismo la paridad de género, evidencié que las
empresas brindaban las mismas condiciones y oportunidades tanto a hombres como mujeres.

Entonces, se puede apreciar que la mayoria de empresas manejan un sistema que
permite crear un ambiente mas justo, igualitario e inclusivo para todos sus colaboradores, con la
finalidad de tener un mejor lugar de trabajo, escuchado a todos sus empleados por igual, con
salarios justos sin importar cuestiones de género que provocan grandes brechas de
desigualdad. No existe riesgo debido a que el valor esta representado por el 0,00, significando

que los datos son confiables (Tabla 21).

Tabla 22

Situacioén de Bienestar e Igualdad Desde la Perspectiva de los Graduados de la Carrera de

Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019 dentro de la Empresa

Estado de ¢ Se encontraba ¢ Considera usted que su
Empleabilidad usted a gusto dentro empresa valoraba a todos
de la organizacion? sus empleados por igual?
Si No Total Si No Total
Porcentaje 85,2% 14,8% 100% 63,0% 37,0% 100%
Si
Recuento 23 4 27 17 10 27
Riesgo
0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los resultados mostraron que la mayoria de los individuos (85,2%) se encontraban a gusto dentro
de la empresa en la que laboraban, pues poseian un sentimiento de bienestar en su trabajo, pues
cuando una persona es feliz contribuye a mejorar la empresa, transformandose en un empleado
mas eficaz, tal y como lo demuestran los datos recopilados referente al valor que las empresas
les daban a sus empleados, en donde manifestaron que eran valorados por igual, lo cual se
transforma en algo positivo, pues si las empresas se enfocan en cuidar a su personal la respuesta
de compromiso que obtengan, sera mayor.

Por el contrario, cierto porcentaje de graduados manifestaron no sentirse a gusto dentro
de la organizacion debido a diversas causas como sueldos bajos, discriminacion, un ambiente
laboral hostil, desmotivacién, entre otros. Mientras que los demas encuestados expresaron que
no se sentian valorados de forma equitativa, aumentando significativamente su insatisfaccion
laboral. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00, sefialando que los datos obtenidos son
confiables (Tabla 22).
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Derechos Laborales

Tabla 23

Satisfaccion Salarial de los de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-

2019 Respecto a las Actividades Desempefiadas Dentro de la Empresa

Estado de ¢ Cudl era el rango de su ingreso ¢ Se sentia satisfecho con el salario que recibia por las
Empleabilidad econoémico? actividades desempeiiadas dentro de la empresa?

200- 400- 600- 800- 1000 Total Nada Un poco Satisfecho Muy Totalmente
400 600 800 1000 o mas satisfecho  satisfecho satisfecho  satisfecho
usbD Usb USD USD

Porcentaje 14,8% 222% 259% 7,4% 29,6% 100% 7,4% 18,5% 25,9% 25,9% 22.2%

Si
Recuento 4 6 7 2 8 27 2 5 7 7 6
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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El rango referente al ingreso econémico de los graduados dio como resultado que percibian
un valor igual o mayor a 1000 USD, pues solo dos de 13 personas percibian dicha
remuneracion se encontraban laborando en puestos administrativos, recalcando que son muy
pocas las personas que pueden acceder a un salario de ese rango. Tomando en cuenta los
resultados de tablas anteriores el 33,3% de encuestados se desempenan en puestos
operativos, debido a falta de oportunidades para ascender o porque el mercado laboral no se
encuentra estable para aumentar los ingresos de la organizacion y por consiguiente no poder
pagar una cantidad mas alta.

Segun los datos recopilados de los encuestados que obtenian un ingreso entre 400 a

600 y de 600 a 800 USD, demostrd que su ingreso era mayor al salario basico unificado,
cantidad que permite cubrir los gastos basicos que tiene una persona, sin embargo se debe
considerar que no siempre es asi debido a los constantes cambios que presenta la economia
del pais. Mientras que, los graduados con una remuneracion de 200 a 400 USD solo percibian
el equivalente a un salario basico o jornadas de medio tiempo. Cabe mencionar que estos
datos no solo se refieren a la remuneracion obtenida por el desarrollo de actividades en el
area hotelera sino estan contempladas otras actividades fuera del sector.
En cuanto a la satisfaccion por el salario obtenido los datos recopilados indicaron que los
encuestados se sentian totalmente satisfechos y muy satisfechos, siendo aquellos quienes
ganan una cantidad considerablemente alta. Aquellos que se encontraron satisfechos, se
debia a que su salario solo les permitiria realizar pagos y cubrir otras necesidades, pero
posiblemente no alcance para aumentar su nivel en cuanto a estilo de vida.

El 18,5% encuestados expresaron sentirse un poco satisfechos y los individuos
restantes manifestaron estar nada satisfechos, tomando en cuenta que cuando una persona
consigue empleo se proyecta a ganar mas dinero que el exigido por la ley, ya que
generalmente el sueldo basico no abastece a una familia, pues en “la Canasta Béasica familiar
en enero de 2019 costd 719,88; lo cual implica que el ingreso familiar promedio cubre el
102,17% del costo total de la canasta familiar basica (...)” (Vera, 2019, p.10). No existe riesgo
debido a que el valor esta representado por el 0,00, significando que los datos son confiables
(Tabla 23).
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Tabla 24

Acceso a las Herramientas de Trabajo Necesarias para el Cumplimiento de Tareas de los

Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo

2014-2019
Estado de ¢ Tenia usted acceso a las herramientas
Empleabilidad necesarias para realizar su trabajo?
Si No Total
Porcentaje 92,6% 7,4% 100%
Si
Recuento 25 2 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

La mayoria de las personas encuestadas indicaron que contaban con las herramientas de
trabajo necesarias para el cumplimiento de sus actividades. Por ese motivo los datos
obtenidos indicaron que las organizaciones casi en su totalidad brindaban el acceso a los
materiales necesarios para que sus empleados desempefien sus tareas, pues facilita la
ejecucion de actividades y demuestra el interés que tiene la empresa con ellos y el mismo
trabajo. Entonces, esto genera que los empleados se comprometen y no busquen pretextos
para no realizar su trabajo adecuadamente.

Por otro lado, el 7,4% de empleados senalaron que no poseian lo necesario para
realizar su trabajo. A pesar de que el acceso a las herramientas de trabajo es elemental,
ciertas empresas no las proporcionan de manera correcta con el objetivo de ahorrar recursos,
provocando inconvenientes en el desempefo laboral de una persona, malestar, retrasos en
las actividades y por consiguiente la baja productividad empresarial. El riesgo para este

apartado corresponde al 0,00, indicando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 24).
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Tabla 25

Medidas de Seguridad Aplicadas por la Empresa para Precautelar la Seguridad de los

Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo

2014-2019
Estado de ¢Cuales fueron las medidas que adopt6 la empresa para precautelar su
Empleabilidad seguridad?
Si Procedimientos para minimizar Porcentaje 55,6%
riesgos Recuento 15
Orientacion y capacitacion Porcentaje 55,6%
Recuento 15
Areas limpias y ordenadas Porcentaje 51,9%
Recuento 14
Vestimenta y equipos adecuados Porcentaje 33,3%
Recuento 9
Salidas de emergencia y sefializacién  Porcentaje 29,6%
Recuento 8
Total Empleados 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

La informacién recopilada de las encuestas, sefalaron que las medidas de seguridad
aplicadas por las empresas como forma de precautelar la seguridad de sus colaboradores,
estan representadas por un porcentaje de 55,6% para procedimientos que minimizan riesgos
y aquellos enfocados en procesos de capacitacion y orientacion, pues cuando el personal
conoce el plan de seguridad con el que cuenta la empresa para prevenir accidente, se sienten
protegidos y motivados al momento de ejecutar sus actividades, ademas de ser un requisito
indispensable exigido por la leypara que una organizaciones pueda funcionar

adecuadamente.
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El 51,9% de encuestados sefalaron que las empresas donde laboran poseian areas
limpias y ordenadas, que demuestra orden y comodidad para el empleado, aumentando la
productividad y reduciendo los accidentes. El 29,6% escogidé salidas de emergencia y
sefalizacién, pues esta medida de seguridad preventiva o correctiva evita accidentes ya sea
a los mismos empleados o a terceras personas que se encuentren dentro de las instalaciones
de la empresa. En menor proporcion con el 33,3% de encuestados manifestd que la empresa
les brinda la vestimenta y equipos adecuados debido a que se vuelve una responsabilidad
profesional, que tiene como objetivo evitar accidentes acordes al area de su trabajo. Dentro
de la industria hotelera el uniforme laboral se vuelve la imagen del establecimiento, transmite
confianza a los clientes y mayor seguridad a sus empleados. A través de los datos obtenidos
se puede observar que las empresas encargadas de emplear a los graduados cumplen en
gran porcentaje con las medidas de seguridad que establece la ley, con la finalidad de brindar
un espacio de trabajo adecuado y seguro. El riesgo para este apartado corresponde al 0,00,

indicando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 25).

Depreciacion del Capital Humano

Tabla 26

Nivel de Cumplimiento de las Obligaciones Laborales Dentro de las Empresas que Laboraban
los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad,

periodo 2014-2019

Estado de Empleabilidad ¢Cual considera usted que fue el nivel de cumplimiento dentro de la
empresa con respecto a las obligaciones establecidas en el Codigo
de Trabajo?

Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 25,9% 48,1% 7,4% 18,5% 100%
Si
Recuento 7 13 2 5 27
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Acorde al nivel de cumplimiento con relacion a las obligaciones laborales establecidas en el
Cddigo de Trabajo, los datos indican que las organizaciones cuentan con un nivel alto y muy
alto de cumplimiento. Mientras que otro porcentaje manifestdé que se encontraban
conformadas por un nivel de ejecucion bajo y medio.

Con la informacion obtenida se puede determinar que varias organizaciones dentro
del pais no respetan los derechos laborales de sus trabajadores como deberian, pues un
empleador tiene la obligacion de garantizar un ambiente laboral seguro y sano para todos sus
colaboradores, promoviendo el desarrollo pleno de sus capacidades intelectuales y fisicas.
Esta situacion puede presentarse debido a que las empresas toman ventaja a la situacion
economica a la que se enfrentan, ademas de conocer la situacion de necesidad que tienen
las personas, privan a sus empleados de ciertos beneficios con la finalidad de ahorrar
recursos. Y aunque en ciertos aspectos tengan un nivel alto de cumplimiento como los
aspectos de seguridad mencionados (Tabla 25), no los exenta de brindar todos los beneficios
a los que un trabajador tiene derecho. No existe riesgo, pues el valor corresponde al 0,00,

demostrando que los datos obtenidos son confiables (Tabla 26).

Formacion

Tabla 27

Nivel de Satisfaccion de los Graduados de la Carrera de Hoteleria Respecto a la Educacion

Proporcionada por la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Estado de Empleabilidad ¢ Cual considera usted que es el nivel de las catedras

impartidas por la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad?

Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
Porcentaje 15,0% 45,0% 25,0% 15,0% 100%
Si/No Recuento 6 18 10 6 40
Riesgo 0,00

¢ Cual considera usted que es el nivel de la calidad educativa que

Estado de Empleabilidad proporciona la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad?

Muy Alto Alto Medio Bajo Total
9-10 7-8 5-6 1-4
. Porcentaje 17,5% 42,5% 32,5% 7,5% 100%
SilNo Recuento 7 17 13 3 40
Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Dentro del ambito de formacion planteado en las encuestas aplicadas a los graduados, se les
pidié medir el nivel de las catedras impartidas por la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad
y a su vez el nivel de calidad referente a la educacion proporcionada por la misma.
Obteniendo como resultado que el 45 % y el 15% de los encuestados consideran que las
catedras poseen un alto nivel y muy alto, pues son el cuerpo tedrico que guia a los docentes
en el proceso de enseflanza mediante estrategias de aprendizaje que permitan a los
estudiantes absorber los conocimientos necesarios para su vida profesional.

Tomando en cuenta el nivel de fortalezas y debilidades (Tabla 19) que presentaron
los graduados cuando estaban laborando, se puede determinar que la Facultad cumplio
significativamente los objetivos de formacion académica y tedrica. Sin embargo, el 33,3% y
55,6% de encuestados manifestaron que el nivel era medio y bajo, reflejando que no todos
los encuestados consideraron que ciertas asignaturas sean de buen nivel, pues sus
contenidos no fueron suficientes o por el contrario eran relativamente innecesarios.

En cuanto a la calidad de la educacion proporcionada por parte de la Facultad
Ciencias de la Hospitalidad, el 17,5% y 42,5% de los encuestados calificaron a la Facultad
con un nivel alto y muy alto, demostrando que el adoctrinamiento que se les brindo a los
graduados fue de calidad, pues les permitid potenciar los conocimientos y habilidades
necesarios que aumentan su probabilidad de tener una buena insercién laboral.

El 32,5 %y 7,5% de los encuestados consideraron que el nivel de la calidad educativa
de la Facultad era medio y bajo, pues se debe a que los contenidos de ensefianza no les
fueron utiles para su desarrollo profesional. No obstante, se debe tomar en cuenta que existen
diferentes puntos de vista referente a lo que una persona espera al momento de aprender. El
riesgo para este apartado corresponde al 0,00, indicando que los datos obtenidos son
confiables (Tabla 27).
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Tabla 28

Satisfaccion de los Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la

Hospitalidad, periodo 2014-2019 por los Conocimientos Adquiridos Durante su Proceso de

Formacion
Estado de ¢ Se siente usted satisfecho con los conocimientos adquiridos durante
Empleabilidad su proceso de formacion?

Totalmente Muy Satisfecho Un Poco Nada Total

Satisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Si/ Porcentaje 12,5% 22,5% 42,5% 20,0% 2,5% 100%

No Recuento 5 9 17 8 1 40

Riesgo 0,00

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Los datos obtenidos mediante los encuestados, se puede concluir que, aunque gran parte de
los graduados (42,5%) estan satisfechos existe un porcentaje del 20,0% y el 2,5% que no,
por lo cual la Facultad podria analizar si los contenidos que brindan a sus estudiantes van
acorde a la realidad actual o necesitan realizarse modificaciones que permitan a mas
individuos sentirse conformes con los conocimientos que reciben. Ademas, otro motivo por el
cual la satisfaccion podria verse afectada seria debido a que los docentes no se encuentran
debidamente capacitados y motivados para impartir ciertas asignaturas, por consiguiente, no
saben como llegar a los estudiantes y brindarles un aprendizaje adecuado. Motivo por el cual,
la Facultad deberia tener en cuenta si es necesario fortalecer las practicas pedagdgicas o
técnicas de ensefianza de los docentes.

Adicionalmente, combinar la parte tedrica y practica al momento de cursar los estudios
universitarios es sumamente importante, pues le ayuda al estudiante a conocer y adentrarse
mas al area profesional mediante las practicas pre-profesionales, mismas que permiten a un
individuo hacer uso de los conocimientos adquiridos, no obstante, existen establecimientos
en los cuales los estudiantes son ubicados acorde a las necesidades de la organizacion, pues
en ciertas situaciones las acciones tomadas no benefician al estudiante debido a que no
fortalece sus competencias y habilidades en el area que le corresponde. No existe riesgo,
pues el valor corresponde al 0,00, demostrando que los datos obtenidos son confiables (Tabla
28).
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Tabla 29

Tabla Resumen de los Resultados Obtenidos Respecto a la Empleabilidad de los Graduados

de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019

Resultados Variables Riesgo
1. Situacion de empleabilidad antes de  Femenino 60,0% 0,72
la pandemia por COVID_19 Masculino 90,0% 4,33
2. Motivo para dejar de laborar Motivos Personales 53,8% 0,00
3. Razon para ser empleado Titulo profesional 40,7% 0,00
4. Empresa en la cual laboraba Hotel 48,1% 0,00
5. Cargo que desempefaba Recepcionista 33,3% 0,00
6. Area en la cual laboraba Recepcién 40,7% 0,00
7. Lugar de residencia Cuenca 71,0% 0,00
8. Nivel de satisfaccién como Muy Alto 40,7% 0,00
capital humano
9. Aporte a la mejora de habilidades y Capacitaciones continuas  63,0% 0,00
conocimientos
10. Beneficios obtenidos al trabajar Potenciar el desarrollo de 66,7% 0,00
dentro de la empresa competencias y

conocimientos
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Resultados Variables Riesgo
11. Aportes de mayor valor brindados a Mejorar la eficiencia de un  63,0% 0,00
la empresa procedimiento
12. Nivel de cualificacion para el puesto  Alto 63,0% 0,00
solicitado
13. Sobrecualificacion No 51,9% 0,00
14.Capacidades mas valoradas dentro  Resolucién de conflictos/
la organizacion Trabajo en equipo 66,7% 0,00
15. Acciones para mantener un empleo  Puntualidad y 81,5% 0,00

responsabilidad

16. Ingreso econémico Si 74,1% 0,00
17. Nivel de felicidad que le generaba Muy Alto 40,7% 0,00
el empleo
18. Preocupacion empresarial por el Medio 33,3% 0,00
desarrollo profesional de sus
empleados
19. Las empresas como unicas No 96,3% 0,00
responsables del desarrollo profesional
de sus empleados
20. Medidas aplicadas por la empresa Buena remuneracion 40,7% 0,00
para aumentar el nivel de motivacion econémica
laboral
21. Nivel de fortalezas dentro del perfil  Alto 55,6% 0,00
profesional
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Resultados Variables Riesgo

22. Nivel de debilidades dentro del Bajo 55,6% 0,00
perfil profesional
23. Nivel de competencias laborales Muy Alto/Alto 37,0% 0,00
exigidos por la empresa
24. Forma mas comun de Ninguna 37,0% 0,00
discriminacion
25. Discriminaciéon entre companeros No 85,2% 0,00
26. Procesos de clasificacion por No 77,8% 0,00
apariencia
27. Practicas de equidad aplicadas en Conversar y escuchar a 66,7% 0,00
la empresa todos los colaboradores
28. Situacion de bienestar dentrode la  Si 85,2% 0,00
empresa
29. Valoracién a todos los empleados Si 63,0% 0,00
por igual
30. Rango de ingreso econémico 1000 o mas 29,6% 0,00
31. Satisfaccion salarial Satisfecho/ Muy 25,9% 0,00

Satisfecho
32. Acceso a las herramientas de Si 92,6% 0,00
trabajo
33. Medidas para precautelar la Procedimientos para
seguridad minimizar riesgos/

Orientacion y capacitacion  55,6% 0,00
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Resultados Variables Riesgo
34. Nivel de cumplimiento respecto al Alto 48,1% 0,00
Cddigo de Trabajo
35. Nivel de las catedras impartidas por Alto 45,0% 0,00
la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad
36. Nivel de calidad de educacién Alto 42,5% 0,00
proporcionada por la Facultad de
Ciencias de |la Hospitalidad de la
Universidad de Cuenca
37. Nivel de satisfaccién con los
conocimientos adquiridos durante el Si/No Satisfechos 42,5% 0,00

proceso de formacion (Segun el estado

de empleabilidad)

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Acorde a los resultados obtenidos se presenta una tabla con el resumen de los datos con

mayor relevancia referente a la situacion de empleabilidad de los graduados de la Facultad

de Ciencias de la Hospitalidad de la Universidad de Cuenca.

Finalmente, se procedié a realizar un analisis comparativo correlacional, el cual

consistid en la mezcla de las variables de estudio extraidas de las diferentes areas del

conocimiento referentes a la empleabilidad y su clasificacion, este método permitié conocer

el nivel de relacién y comportamiento entre las variables de estudio de manera positiva o

negativa, mismas que ayudaron afirmar o negar los resultados previamente obtenidos (Tabla

30).
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Analisis Comparativo Correlacional

Tabla 30

Correlacién Entre los Datos Generales y Componentes de la Emplebilidad

DATOS GENERALES

Situacion de Género Motivo para  Empresa en la Cargo que Area en la cual
Rho empleabilidad dejar de cual laboraba desempefiaba laboraba
Spearman antes de la laborar
pandemia por
COVID_19
Razén Para  Gorrelacion -0,819 0,323 -0,819 -0,672 0,687 0,708
<« Ser
" Empleado
w g mp Significancia 0,000 0,042 0,000 0,000 0,000 0,000
@ 3
[11]
o3
Z 1
e g N 40 40 40 40 40 40
= w
(o]
(&}

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los datos obtenidos referente al estado de empleabilidad de los graduados de la carrera de
Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad se puede determinar que la mayoria
de las personas se encontraban empleadas antes de la pandemia por COVID-19, pues existe
una alta correlacién entre variables representada por -0,819, con muy poca dispersion entre
datos. La informacion referente a los motivos para ser empleados y el género, permitio
conocer que la relacion es baja, manteniendo una significancia de 0,042, dicho de otra
manera, el género de una persona no influye de manera significativa al momento de conseguir
una plaza de empleo, indicando que los datos son confiables.

Los motivos para dejar de laborar corresponden a un valor de -0,819, demostrando
que en efecto una de las razones principales para abandonar un empleo, es debido a
cuestiones personales y la creacion de emprendimientos, aunque la capacidad para
emprender de los estudiantes sea baja (Alvarado y Gémez, 2021). La pandemia por COVID-
19 reflejo que durante la crisis sanitaria varias empresas decidieron reducir su personal, pues
la crisis econdmica afectd a la mayoria de empresas dentro del pais, llevandolas incluso al
cierre.

Los datos referentes a la empresa en la cual los graduados se encontraban laborando,
demostraron que gran parte desempefiaba funciones dentro del sector hotelero (-0,672) en
el departamento de recepcion (0,708). Los cargos con mayor acogida son los de
recepcionistas (0,687), indicando que las empresas prefieren mas personal operativo que
administrativo, ocasionando que las oportunidades de ascenso disminuyan. El porcentaje de
individuos que laboraban en empresas fuera de la industria hotelera debido a la poca oferta
de plazas laborales, ocasiona que los conocimientos adquiridos durante el proceso de
formacion queden en desuso y su probabilidad de conseguir un empleo en su area de
formacion baje.

La informacién obtenida, demuestra que la correlacion entre variables es alta, pues la
dispersién de datos es reducida, manteniendo una significancia de 0,00 lo cual indica que los

datos son confiables (Tabla 30).
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Tabla 31

Correlacién Entre la Depreciacion del Capital Humano y Capital Humano

Rho

Spearman

Rotacion de

puestos de trabajo

Equipos

multidisciplinarios

Capacitaciones

continuas

DEPRECIACION DEL CAPITAL HUMANO

Coaching

Aporte a la Mejora de Habilidades y Conocimientos

Correlacion
Significancia
N

Correlacion
Significancia
N

Correlacion
Significancia
N

Correlacion
Significancia
N

CAPITAL HUMANO

Nivel de
satisfaccion como

capital humano

Beneficios Obtenidos al Trabajar Dentro de la Empresa

Potenciar el Mejorar la Satisfaccion Salarios y
desarrollo de calidad de vida  personal ascensos
competencias y

conocimientos

0,374
0,017
40

0,291
0,069
40

0,500
0,001
40

0,454
0,003
40

0,594 0,392 0,129 0,180
0,000 0,012 0,427 0,267
40 40 40 40
0,427 0,112 0,387 0,329
0,006 0,491 0,014 0,038
40 40 40 40
0,544 0,377 0,379 0,385
0,000 0,017 0,016 0,014
40 40 40 40
0,355 0,070 0,448 -0,004
0,025 0,666 0,004 0,982
40 40 40 40
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CAPITAL HUMANO

Aportes de Mayor Valor Brindados a la Empresa

Rho Mejorar la Nuevas Aumentar Resolver Ahorrar
Spearman Nivel de eficiencia de alternativas los ingresos problemas recursos
satisfaccion como un de servicio
capital humano procedimiento
@ Rotacion de Correlacion 0,374 0,518 0,082 0,063 0,129 -0,114
o E puestos de Significancia 0,017 0,001 0,616 0,712 0,427 0,374
E § trabajo N 40 40 40 40 40 40
[
% LO; Equipos Correlacion 0,291 0,329 -0,055 -0,094 0,387 -0,144
fj @ multidisciplinarios  Significancia 0,069 0,038 0,738 0,565 0,014 0,374
% g N 40 40 40 40 40 40
g £
(=] © Capacitaciones Correlacion 0,500 0,076 0,430 0,202 0,170 0,321
5 -cS continuas Significancia 0,001 0,642 0,006 0,211 0,295 0,043
:<_t: § N 40 40 40 40 40 40
E A
E § Coaching Correlacion 0,454 0,488 0,431 0,030 0,201 0,518
<:(°l Significancia 0,003 0,001 0,005 0,855 0,214 0,001
N 40 40 40 40 40 40

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los resultados con base a la correlacion de las variables de depreciacion del capital humano y
capital humano permitieron conocer que, el nivel de satisfaccion referente al aporte en la mejora
de habilidades y conocimientos por parte de la empresa, posee una relacion baja para el aspecto
de capacitaciones continuas (0,500), pues dentro del area hotelera que siempre ha manejado
una filosofia humanista, en donde la actualizacion de conocimientos y la preparacion continua
permiten a todos los colaboradores estar al tanto de las nuevas tendencias y asi enfrentar
diferentes retos, motivo por el cual es elemental contar con personal especializado y capacitado
(Fernandez et al., 2018). Esto produce beneficios mutuos como un mayor nivel de satisfaccion
por parte de los colaboradores y una mejor productividad empresarial. El nivel de significancia
(0,001), indica que los datos son confiables, pues la dispersion de datos es reducida, mientras
que, otras medidas como rotacion de puestos de trabajo, equipos multidisciplinarios y coaching
no ayudan a la satisfaccion como capital humano, demostrando que las empresas deberian
considerar cambiar de métodos para aumentar el nivel de satisfaccion y motivacion de su
personal para conseguir un mayor nivel de compromiso empresarial.

Segun, los datos referentes al aporte en la mejora de habilidades y conocimientos por
parte de la empresa, y los beneficios obtenidos al trabajar dentro de una organizacion, indican
que cuando existen procesos de rotacion de puestos de trabajo (0,594) y capacitaciones
continuas (0,544), ayuda a los empleados a potenciar el desarrollo de competencias y
conocimientos, debido a que conocer los diferentes departamentos dentro de una empresay las
actividades que en ellos se desempefian, permiten tener una vision global de lo que sucede
dentro de la organizacion, pues acorde a uno de los tres pilares basicos de los componentes de
la empleabilidad, la capacidad de aprender y desarrollar nuevas competencias influye de manera
significativa en desempefo laboral (Hernandez-Fernaud et al., 2011).

Adicionalmente, la correlacion obtenida entre los beneficios obtenidos al trabajar dentro
de una empresa y los aportes brindados por la empresa para la mejora de habilidades y
conocimientos de sus colaboradores, se encuentran los salarios y ascensos, elementos que
mantienen una relacion baja con las demas variables pues los datos se encuentra dispersos,
permitiendo conocer que para dicho grupo de estudio no fue un elemento motivador, pues los
valores de correlacion se encuentran entre 0,185 a 0,385 e incluso en -0,004, reflejando que los
graduados no han obtenidos beneficios monetarios los suficientemente buenos que les genere
satisfaccion y motivacion en su empleo. Esta informacion cuenta con una significancia entre

0,014 y 0,267, indicando que los datos son confiables.
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Ademas, la relacién entre el aporte a la mejora de habilidades y conocimientos por parte
de la empresa con los aportes brindados a la misma, refleja que la rotacion de puestos mejora la
eficiencia de un procedimiento (0,518), por lo cual un empleado al realizar diferentes actividades
en diversos puestos dentro de la empresa, mejorara sus habilidades y creara nuevos
conocimientos. De igual forma, el coaching ayuda con el ahorro de recursos (0,518), pues permite
al empleado conocer las necesidades de la empresa y por consiguiente toma en consideracion
los recursos que en ella se encuentran, minimizando el uso de recursos para utilizarlos en el
tiempo y lugar adecuado para conseguir mejores resultados. La significancia para estos
resultados cuenta con un valor de 0,001 indicando que la informacién es confiable y que la

dispersion de los datos es baja (Tabla 31).
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Tabla 32

Correlacion Entre Competencias Laborales y Cualificacion

COMPETENCIAS LABORALES

Nivel de fortalezas Nivel de Nivel de
Rho dentro del perfil  debilidades dentro  competencias
Spearman profesional del perfil laborales
profesional exigidos por la
empresa
Nivel de cualificacion para  Correlacion 0.872 0.663 0.786
el puesto solicitado o ) ’ ’ ’
Significancia 0,000 0,000 0,000
z
.g N
Q 40 40 40
<
£ Sob lificacid Correlacio
™ obrecualificacion orrelacion
5 0,788 0,692 0,883
g I :
3 Significancia 0,000 0,000 0,000
N
40 40 40

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la
carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Segun la correlacion entre cualificacion y competencias personales se pudo deducir que
referente al nivel de fortalezas dentro del perfil profesional de los graduados vy su nivel de
cualificacion (0,782) al momento de incorporarse al mercado laboral, se obtiene una relacion
entre variables alta, pues mientras mas fortalezas tenga una persona dentro de su perfil
profesional, mejor cualificada estara, en donde todos los conocimientos, habilidades, autonomia,
experiencias, entre otros, son analizados de manera mas certera una vez que los individuos se
encuentran ejerciendo sus actividades (Olaz, 2011). Segun los datos obtenidos en esta
investigacion la mayoria de graduados contaban con la cualificacion necesaria para
desenvolverse en su puesto de trabajo, debido a que las plazas laborales son los sitios en los
cuales se ponen en practica todos los conocimientos adquiridos durante el proceso de formacion
universitaria. Esto demuestra que Facultad Ciencias de las Hospitalidad cumple con los objetivos

referentes a formar profesionales aptos para el mundo laboral.
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Sin embargo, es importante mencionar que el poseer un gran nivel de fortalezas
profesionales (0,788) y competencias laborales (0,883), convierte a una persona en un individuo
sobrecualificado que en muchos de los casos no es favorable, pues se observa que aquellos
individuos que estan mas capacitados aceptan cualquier plaza de empleo con el objetivo de
entrar al mercado laboral. Ademas, la relacion entre las debilidades presentadas en el perfil
profesional (0,663) respecto al nivel de cualificacion solicitado para un puesto de trabajo, dio
como resultado que la mayoria de graduados contaba con pocas debilidades, reafirmando que
su nivel de cualificacion fue el adecuado para desempenfar sus funciones en el cargo que poseian
dentro de la organizacion en la cual laboraban. Lo cual ocasion6 que ciertos individuos se
sintieran sobrecualificados (0,692) para desarrollar las actividades encomendadas en sus
puestos de trabajo. Adicionalmente, ciertos encuestados mencionaron que tuvieron problemas al
ingresar al mercado laboral, debido a las debilidades dentro de su perfil profesional.
Transformandose en algo negativo, pues su probabilidad de ser empleable se reduce. La
informacion cuenta con un significado de 0,000 indicando que los datos son confiables, debido a

que la dispersion de los datos es baja (Tabla 32).
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Tabla 33

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Correlacién Entre Desarrollo Personal, Componentes de la Empleabilidad y Depreciacion del Capital Humano

DESARROLLO PERSONAL — COMPONENTES DE LA EMPLEABILIDAD

Medidas Aplicadas por la Empresa Para Aumentar el Nivel de Motivacion

JESSICA COYAGO PUIN

Laboral
Rho Nivel de Ingreso Preocupacion Interés por el Mejora de Buena Crecer Incentivos
Spearman felicidad que  econémico emgge;sea:rlal trabajo de sus las remuneracion  profesion y premios
le generaba desarrollo empleados condiciones economica almente
el empleo profesional de laboral
p SUS aborales
empleados
3:' Correlacion 0,825 0,878 0,812 0,393 0,309 0,449 0,421 0,117
E Empresas
< como unicas
3 responsables
w9 por el Significancia 0,012 0,000 0,000 0,012 0,056 0,004 0,007 0,476
> < desarrollo
¥e) % profesional de
o T sus
g empleados
'5.'2 40 40 40 40 40 40 40 40
i
o
Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los datos correspondientes a la correlacion entre componentes de la empleabilidad,
depreciacion de capital humano, desarrollo personal, indicaron que el nivel de preocupacion
empresarial por el desarrollo profesional de sus empleados (0,812) frente a las empresas no
son las Unicas responsables del desarrollo profesional de sus empleados mantiene una
relacion alta. Aunque las empresas que se preocupan por dicho aspecto son pocas, es
importante mencionar que son aquellas que conocen lo elemental que es fortalecer las
competencias y habilidades de sus colaboradores y asi contar con personal capacitado que
ayude a cumplir objetivos de manera eficaz para fomentar beneficios comunes. Tomando en
cuenta el nivel de felicidad (0,825) que un empleo genera se debe mencionar que mientras
mayores oportunidades brindan las empresas a sus empleados, se da un mayor nivel de
felicidad que a su vez se transforma en mas productividad y eficiencia. Sin embargo, aun
existen organizaciones que prefieren contar con personal que posea los conocimientos
basicos para cubrir un cargo, provocando desmotivacion y frustracion a sus empleados, por
consiguiente, la empresa no podra llevar a cabo sus funciones de forma eficaz.

Asimismo, lo referente al ingreso econémico (0,878) que percibieron los graduados y
las empresas como Unicas responsables por el desarrollo profesional de los empleados,
demostré que la correlacion es alta, debido a que varios de los encuestados manifestaron
que las empresas no son 100% responsables de su desarrollo profesional. Segun los
encuestados el ingreso econdémico era suficiente para satisfacer sus necesidades, vivir bien
y ser felices, pues mientras mayor preocupacion e interés demuestre una empresa por sus
empleados, mas grande es el compromiso de sus colaboradores, lo cual se transforma en un
mejor rendimiento y mayores beneficios. Los graduados que indicaron no estar conformes
con el salario recibido por su trabajo, son los mismos que contaban con un nivel de felicidad
medio y bajo. La informacién obtenida demuestra que los datos son confiables debido a los
niveles de significancia que son de 0,000 y 0,012 respectivamente.

Por otro lado, aun existen empresas que no demuestran el suficiente interés por el
trabajo de sus colaboradores, lo cual reduce el compromiso empresarial y no genera una
mejor calidad de vida, ya que si una empresa se preocupa por el desarrollo profesional de
sus empleados es para ayudarlos a crecer y obtener mejores oportunidades. Es importante
mencionar que el desarrollo profesional depende de la persona con la finalidad de
mantenerse actualizado y capacitado acorde los cambios que experimenta el mercado.
Adicionalmente, los incentivos y premios mantienen una relacion baja, tomando en cuenta
que es la medida motivacional menos usada dentro de las empresas. Dicha informacion tiene
una significancia que va de 0,012 a 0,476, demostrando que la informacion es confiable, pues

se encuentra dentro de los rangos de aceptacion (Tabla 33).
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Tabla 34

Correlacién Entre Trabajo Decente y Situaciones Discriminatorias

TRABAJO DECENTE

Practicas de Equidad Aplicadas en la Empresa

Rho Situacion de Valoracion a
Conversary Paridad Diversidad Equidad de

Spearman bienestar todos los

escuchar a todos de género e inclusién salarios
dentro de la empleados por

los colaboradores

empresa igual
Forma mas comun de Correlacion 0,592 0,082 0,454 0,210 0,754 0,676
(7))
< discriminacion Significancia 0,000 0,615 0,003 0,194 0,000 0,000
14
8 N 40 40 40 40 40 40
<
=
E Discriminacioén entre Correlacion 0,623 0,168 0,441 0,115 0,832 0,779
g companeros Significancia 0,000 0,300 0,441 0,115 0,000 0,000
3 N 40 40 40 40 40 40
w
3
g Procesos de clasificacion por Correlacion 0,563 0,303 0,416 0,246 0,779 0,667
E apariencia Significancia
o 0,000 0,057 0,008 0,126 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40 40

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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La correlacion entre situaciones discriminatorias y trabajo decente con base a las practicas
de equidad aplicadas en dentro de una empresa, refleja que mayoritariamente no existian
procesos de discriminacion entre companeros (0,623), debido a que el conversar y escuchar
a todos los colaboradores permite resolver conflictos, lo cual indica que las empresas saben
lo valioso que es conocer a sus trabajadores con el objetivo de crear un ambiente laboral
sano, pues un empleado motivado es un empleado comprometido. Lo cual genera una
sensacion de bienestar (0,754) dentro de la empresa, llevando a cabo todas las actividades
de manera amigable, individual y colectiva, pues el respeto entre comparieros de trabajo es
mutuo (0,832) evitando asi situaciones discriminatorias o procesos de clasificacion por
apariencia (0,779) u otros que atentan contra los derechos de una persona, demostrando que
las empresas valoran a sus empleados por las habilidades y conocimientos que poseen.

Entonces, si una empresa que corrige estos comportamientos y valora a todos sus
empleados por igual (0,679) logran una sensacion de bienestar y felicidad, pues sus
habilidades son apreciadas y sus necesidades tomadas en cuenta, lo cual genera un mejor
desempefio debido a que se encuentran en un entorno laboral saludable, lo cual ayuda a
prevenir la pérdida de capital humano y una baja productividad empresarial.

Los datos cuentan con una significancia de 0,000 demostrando su confiabilidad, pues
la dispersién de los datos es baja. Adicionalmente, la discriminacion ha reducido sus niveles
de forma considerable, sin embargo, aun existen organizaciones que fomentan la exclusion

social y la desigualdad (Tabla 34).
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Tabla 35

Correlacién Entre Derechos Laborales y Depreciacion de Capital Humano

DERECHOS LABORALES

Medidas Para Precautelar la Seguridad

Rho Procedimientos Salidas de Vestimenta Orientacion Areas . .
Rango de Satisfaccion Acceso a las
Spearman ara minimizar ~ emergencia equipos limpias
P P g yequip y pasy ingreso salarial herramientas
riesgos y adecuados capacitacion ordenadas L. )
econoémico de trabajo
sefalizacién
E' Nivel de Correlacion 0,620 0,377 0,369 0,464 0,453 0,899 0,830 0,746
E cumplimiento
3 respecto al
E,‘ % Cadigo de Significancia 0,000 0,017 0,019 0,003 0,003 0,000 0,000 0,000
5 = Trabajo
c 2
<
(&}
1|
14
& N 40 40 40 40 40 40 40 40
o

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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La informacién obtenida respecto a la correlacién entre depreciacion del capital humano y
derechos laborales, permitid conocer que el nivel de cumplimiento de las obligaciones
laborales establecidas en el Cédigo de Trabajo se realiza de forma adecuada en la mayor
parte de empresas en las cuales se encontraban empleados los graduados, pues contaban
con buen acceso a las herramientas (0,746) necesarias para realizar sus actividades,
facilitando el desarrollo de tareas y demostrando el interés que mantiene la empresa con sus
empleados para que su trabajo sea ejecutado correctamente. Sin embargo, aun se dan casos
en los cuales las empresas no facilitan las herramientas adecuadas con la finalidad de ahorrar
recursos, lo cual provoca retrasos en la realizacion de tareas, malestar entre el personal y
baja productividad.

Ademas, al contar con un buen manejo y cumplimiento de la normas establecidas en
el Codigo de Trabajo, ayuda a que realicen pagos justos, pues acorde a los datos obtenidos
de las encuestas realizadas a los graduados se pudo evidenciar que gran parte de individuos
percibia un rango salarial (0,899) mayor o igual a $ 1000,00, mientras que otros Unicamente
obtenian un valor mayor o igual al salario basico unificado, indicando que aunque muchos
individuos se encuentran satisfechos con el salario percibido, también existen personas
quienes su nivel de satisfaccion con relacion al salario (0,830) es medio y bajo.

Lo mismo sucede con los procedimientos para minimizar riesgos (0,620), pues el
Ministerio de Trabajo tiene la obligacion de evaluar y controlar que todas las organizaciones
cuenten con un sistema de gestidon de seguridad. A través de normativas y procedimientos
guia con el objetivo de precautelar la seguridad de cada una de las personas que se
encuentren dentro de la empresa. Los resultados presentan una significancia de 0,000, lo
cual indica que son confiables, pues la dispersién de los datos es reducida y la relacion entre
variables es alta. De igual forma, la relacién entre el nivel de cumplimiento de las obligaciones
laborales por parte de la empresa con orientacion-capacitacion, areas limpias-ordenadas,
salidas de emergencia-sefializacion, y vestimenta-equipos adecuados para que los
trabajadores se sientan protegidos al momento de desempefiar sus funciones son llevados a
cabo, pero de manera deficiente o no con relevancia. Esto, quizas dependa de la situacion
que cada empresa presente como el no poseer uniformes, no tener salidas de emergencia o
sefalizacion, etc., pues no lo consideran necesario. La informacion para este apartado cuenta
con una significancia entre 0,003 y 0,019, cumpliendo con los rangos de aceptacion y

confiabilidad, debido a que los datos se encuentran ligeramente dispersos.
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Tabla 36

Correlacién Entre Capacidad para Mantener un Empleo y Componentes de la Empleabilidad

CAPACIDAD PARA MANTENER UN EMPLEO

Capacidades mas Valoradas Dentro de la Organizacion

Acciones Para Mantener un Empleo

Rho

s Resolucion  Comunic  Trabajo Creatividad Empati  Anticipar ~ Puntualidady  Trabaja Formacié  Actitud

earman

P de acion en a necesida responsabilidad ren n proactiv

conflictos efectiva equipo des de la equipo  continua a
empresa

2 Preocupacion  Correlacion 0,665 0,470 0,616 0,493 0,578 0,527 0,685 0,644 0,273 0,538
=
m empresarial
<
w por el Significancia 0,000 0,002 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,088 0,000
% desarrollo
w
< profesional de
|
w sus
(a]
fﬂ empleados
E N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
L
P
o
o
=
O
(&)

Nota. Elaboracion propia. Informacién extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.
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Los componentes de la empleabilidad correlacionado con la capacidad de mantener un
empleo, muestra que los resultados tienen una relacion alta. La preocupacion de una
empresa por el desarrollo profesional de sus empleados esta directamente relacionada con
la resolucion de conflictos (0,665), el trabajo de equipo (0,616), y la empatia (0,578), debido
a que es importante que una organizacion cuente con personal preparado para enfrentar
cualquier problema que se presente, brindando una respuesta efectiva y rapida, lo cual
ayudara a mejorar la comunicacion interdepartamental, pues aumenta la confianza,
coordinacion y compromiso. Ademas, contar con personal empatico puede generar grandes
beneficios, pues cuando una profesién se encuentra directamente relacionada con el servicio
al cliente se vuelve elemental dicho aspecto, ya que ayuda a mejorar la comunicacion
efectiva, comprender a quienes estan alrededor y a mejorar las relaciones laborales, que
permitiran alcanzar las metas empresariales de manera productiva.

También, los empresarios valoran las acciones que un empleado realiza para
mantener su empleo, siendo: la actitud proactiva (0,538), trabajar en equipo (0,644),
puntualidad y responsabilidad (0,685) como las opciones mas relevantes, pues se puede
observar cémo dichas variables estan altamente relacionadas con la preocupacion
empresarial que tienen las organizaciones para que los empleados se desarrollen
profesionalmente. Esto indica que las empresas se preocupan del desarrollo profesional de
los empleados en mayor cantidad cuando observan que los individuos ponen de su parte y
muestran iniciativa, interés, responsabilidad, generar ideas que beneficien a la empresa, entre
otros, se convierten en capital humano con valor agregado. La significancia de esta
informacién es de 0,000, demostrando que resultados brindan confiabilidad.

Finalmente, es importante mencionar que uno de las acciones para mantener un
empleo, como es la formacion continua (0,273) tiene una baja relacion con el nivel de
preocupacion empresarial que presentan por el desarrollo profesional de sus empleados, ya
que tomando en cuenta que es un aspecto relevante, tanto las empresas como los graduados
no consideran que sea un elemento valioso para aumentar el desarrollo personal y profesional
de un individuo cuando culmina su proceso de formacién académica. Permitiendo conocer
que las empresas que apoyan a su personal en cuestiones de formaciéon continua son
reducidas. Sin embargo, se debe tener en cuenta que mayoritariamente depende de una
persona continuar preparandose. Estos datos poseen una significancia de 0,088, lo cual
refleja que la informacién obtenida es ligeramente confiable debido a la notable dispersion de

datos.
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Tabla 37

Correlacién Entre Formacion y Empleabilidad

FORMACION
Nivel de las Nivel de calidad de
Rho catedras impartidas  educacion Facultad
Spearman por la Facultad de de Ciencias de la
Ciencias de la Hospitalidad
Hospitalidad
> Nivel de satisfaccion con Correlacion 0,347 0,490
g los conocimientos Significancia 0,028 0,001
<Et adquiridos durante el
% proceso de formacion N 40 40
e

Nota. Elaboracion propia. Informacion extraida a partir de la encuesta aplicada a los graduados de la

carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

Los datos obtenidos referente a formacion permitié evidenciar que el nivel de satisfaccion de
los graduados de la carrera de hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad
referente a los conocimientos obtenidos durante su proceso de formacién y el nivel de las
catedras impartidas por la Facultad (0,347), indica que la correlacién entre dichas variables
es baja debido a la dispersion de los datos.

La Facultad podria considerar el andlisis de las catedras impartidas con el objetivo de
conocer si aun son relevantes o podrian llevarse a cabo modificaciones con la finalidad
brindar programas académicos de calidad y asi aumentar el nivel de satisfaccion de los
graduados respecto a las asignaturas recibidas, pues que la Facultad tiene un indice de
satisfaccion en el cual 24 de 40 graduados manifiestan estar satisfechos. Asi, el nivel de
satisfaccion de los graduados con relacion a la calidad educativa que brinda la Facultad de
Ciencias de la Hospitalidad, pues acorde a los encuestados la misma obtuvo un muy buen
nivel.

Sin embargo, mediante el analisis de correlacion (0,490), se pudo conocer que la
relacién entre variables se encuentra en un nivel bajo, indicando que la educacién recibida
no les ayud6é de manera significativa a potenciar sus conocimientos y habilidades, por
consiguiente, el nivel de satisfaccion es reducido. Se debe tomar en cuenta que existen

diferentes perspectivas al momento de aprender. Esta informacién cuenta con una
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significancia de 0,028 y 0,001 demostrando que los datos son significativamente confiables,
pues los datos se encuentran dispersos.

Se podria considerar que otro posible escenario de la insatisfaccion seria debido a
qgue los docentes no se encuentran adecuadamente capacitados para la ensefanza de ciertas
catedras que no estan relacionadas a su area de formacion, por lo cual no pueden transmitir
sus conocimientos a los estudiantes de manera adecuada. Al igual que las empresas
responsables de las practicas pre-profesionales, pues en muchos de los casos las
organizaciones ubican a los estudiantes en puestos en los cuales no les corresponde realizar
sus practicas, lo cual no beneficia a los estudiantes en el fortalecimiento de sus habilidades

y competencias.
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CONCLUSIONES

El estado de empleabilidad de los graduados de la carrera de Hoteleria de Facultad de
Ciencias de la Hospitalidad ha demostrado que 13 de 27 encuestados estan empleados
dentro del sector hotelero, demostrando que la carrera de hoteleria no esta ofreciendo plazas
laborales suficientes para emplear a todos los profesionales del area, lo cual ocasiona que
los individuos busquen oportunidades laborales en otros sectores, dejando en desuso los
conocimientos adquiridos con relacion a su ambito de formacion.

Mediante el diagndstico realizado, se pudo comprobar que el nivel de emprendimiento
de los graduados de la carrera de hoteleria es bajo, esto debido a que los factores mas
relevantes para imposibilitar la creacion de un emprendimiento son el costo, la competencia
y la gran cantidad de negocios destinados al servicio de alojamiento dentro de la ciudad de
Cuenca, tomando en cuenta que la mayor cantidad de individuos son procedentes de
mencionado sitio.

Ademas, 13 de 27 graduados se encontraban laborando dentro del sector hotelero,
asumiendo cargos operativos, pues no existen vacantes o las empresas piden muchos afnos
de experiencia, lo cual un recién graduado no posee y por la necesidad de obtener un ingreso
economico, obliga a los individuos a quedarse en dichos cargos.

Los beneficios que los graduados obtuvieron al trabajar dentro de una organizacion,
permitieron potenciar el desarrollo de competencias y habilidades, pues tuvieron la posibilidad
de poner en practica todo lo aprendido durante su proceso de formacion, lo cual les genero
satisfaccion personal y compromiso empresarial. Los salarios y ascensos fueron los
beneficios menos obtenidos debido a que al contar con una situacion econémica inestable
dentro del pais, provoca que las empresas no aumenten sueldos ni generen vacantes para
que un individuo pueda ascender.

Existieron 13 de 27 graduados que manifestaron tener una cualificacion mayor a la
requerida en su cargo laboral, dicho de otra manera, los graduados consideraron que al
poseer mas conocimientos se sentian preparados para desempefiarse en otros puestos de
mayor categoria que al que estaban ejerciendo.

En las empresas es elemental que exista personal con las competencias necesarias
para brindar respuestas y soluciones rapidas ante cualquier situacion conflictiva de manera
organizada. Esto ayuda a obtener una mejor comunicacién interdepartamental mayor empatia
en los ambientes laborales y hacia los clientes, ya que el trabajo en equipo permite alcanzar
los objetivos empresariales que generan beneficios comunes.

Segun Calongue (2018), es necesario que el empleado brinde valor agregado a la
empresa mediante la preparacién continua que le permita mejorar sus actitudes y aptitudes,

competencias profesionales y cualidades para seguir siendo empleable. A partir de esta
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afirmacion, se pudo observar que las acciones realizadas por parte de los encuestados para
mantener un empleo fueron con base a la puntualidad y responsabilidad, actitud proactiva,
anticipar las necesidades de la empresa y la formacién continua; las empresas no son las
unicas responsables del desarrollo profesional de una persona una vez que haya finalizado
su formacion.

El salario percibido por los encuestados, referente al nivel de felicidad que les
generaba su empleo se encontraban directamente relacionados, pues mientras mas bajo era
su remuneracion, los niveles de felicidad disminuyen y aquellos que contaban con un mejor
salario su nivel de felicidad era mas alto, permitiéndoles un mejor estilo de vida. En el area
hotelera los salarios percibidos indicaron que 11 de 13 graduados recibian entre $200,00 y
$800,00 y dos de cada 13 obtuvieron una remuneracion mayor o igual a $1000,00. Esto
permitié conocer que los profesionales de la industria hotelera no son bien remunerados,
menos si se tratan de cargos operativos.

Las situaciones de discriminacion acorde a 10 de 27 encuestados empleados, dieron
como resultado que no habia ningun tipo de discriminacion. Sin embargo, 17 de cada 27 de
encuestados fueron discriminados por cuestiones relacionadas al aspecto fisico, raza o etnia,
genero y edad. Entonces, se concluye que aun existen procesos discriminatorios muy
independientemente del sector en el cual se labore, aunque ciertos autores como Patlan
(2016) menciona que todas las personas tienen derecho a un bienestar espiritual y material
que les permita un desarrollo en condiciones dignas y de libertad, con oportunidades
igualitarias y seguridad econémica.

Las empresas han brindado a todos sus empleados las herramientas necesarias para
realizar sus actividades diarias, ademas de contar con medidas de seguridad para la
prevencion de accidentes, mismas que garantizan el desarrollo intelectual y fisico de una
persona, lo cual refleja el cumplimiento de obligaciones establecidas en el Cddigo de Trabajo.

Mediante el analisis de correlacion se demostré que la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad proporciona una educacién de calidad con catedras apropiadas de alto estandar
solo a 24 de cada 40 graduados. Esto indica que la Facultad no logra captar una satisfaccion
educacional alta a la totalidad de sus graduados, lo cual indica que existen factores dentro

del sistema de educacion que estan fallando.
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RECOMENDACIONES

La Facultad de Ciencias de la Hospitalidad deberia llevar un mejor control respecto al
desarrollo de las practicas pre profesionales. Verificar si efectivamente la persona esta
desarrollando sus practicas en el area que corresponde y pueda potenciar sus habilidades y
conocimientos a través de pequenas sesiones con los practicantes para conocer como estan
desarrollando sus practicas con el objetivo de llevar un seguimiento mas controlado.

El seguimiento a graduados realizado por la Facultad cuenta con una encuesta
denominada ALUMNI, misma que ayuda a recopilar datos tanto de egresados como
graduados, por lo tanto, se deberia brindar mayor informacion referente este tema con el
objetivo de ampliar la base de datos. También, es importante que la Facultad conjuntamente
con la Comision de la Universidad de Cuenca realice una gestion para implementar ofertas
académicas de Postgrado en el area de hoteleria con el objetivo de crear profesionales mas
capacitados.

Se recomienda que las empresas mantengan motivados a sus empleados,
demostrando que todas sus capacidades, conocimientos y habilidades son apreciadas, esto
se puede reflejar a través del apoyo para desarrollarse profesionalmente que les brinden.
Ademas, es importante que las organizaciones consideren contratar personal acorde al
mercado en el cual se desempefian, pues si una persona no cuenta con los conocimientos
necesarios respecto al area en la cual labora no podra ejecutar de manera correcta sus
actividades.

Las empresas deberian considerar brindar mayores oportunidades a las personas que
inician su vida profesional, pues en la mayoria de casos los recién graduados no cuentan con
experiencia laboral. Aunque en dicho estudio la experiencia laboral fue uno de los motivos
secundarios por lo cual un graduado fue empleado, es necesario mencionarlo, ya que aun
existen organizaciones que piden dicho factor como requisito principal. Sin tomar en cuenta
que pueden obtener capital humano de gran valor para la empresa una vez que deciden
brindarles la oportunidad.

La Facultad de Ciencias de la Hospitalidad cuenta con un departamento de bienestar
estudiantil y la Asociacion Femenina Universitaria (AFU), que trabajan continuamente para
evitar situaciones de violencia o cualquier tipo de discriminacion, con la finalidad de velar por
los derechos de todas/os los estudiantes. No obstante, es importante que la Facultad de a
conocer de manera mas amplia la informacion referente a dichos programas y departamentos
de apoyo con los que cuenta la institucién. Asimismo, se deberia enfatizar en dichos temas a
través de la materia de legislacion, mismas que ayudara a los estudiantes a conocer los

derechos y obligaciones.
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Se recomienda que las organizaciones eduquen a sus empleados respecto a las
situaciones discriminatorias que se pueden dar dentro de la empresa con el objetivo de
proporcionar a sus colaboradores un ambiente laboral saludable y a su vez instruirlos sobre
sus derechos y responsabilidades como colaboradores.

Se recomienda que la Facultad realice un analisis de las catedras que se imparten
de forma continua con la finalidad de actualizarlas y brindarles a los nuevos profesionales
mayores y mejores conocimientos sobre la industria hotelera. También, se deberian
implementar mas materias administrativas, que ayuden a los estudiantes a obtener
conocimientos en ventas, planeacion y gestion financiera, direccion y toma de decisiones,
revenue management, entre otras, que permitan formar profesionales mas cualificados y a su

vez se logre aumentar la ocupacién de cargos administrativos dentro de las empresas.
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ANEXOS

ANEXO 1 Disefio de Tesis Aprobado

g UNIVERSIDAD DE CUENCA

==

Santa Ana de los Rios de Cuenca, 21 de octubre de 2020

Sefioritas:

Jessica Johanna Coyago Puin

Magaly Cecibel Coronel Samaniego

Estudiantes de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad
Universidad de Cuenca

Presente.l-

Por medio de la presente nos permitimos informar que en sesién llevada a cabo el dia de hoy
miércoles 21 de octubre de 2020, el Consejo Directivo, conocié el disefio de su trabajo
de titulacién, intitulado “Estado de empleabilidad segun la perspectiva directa de los graduados de
la carrera de Hoteleria de la Universidad de Cuenca, periodo 2014-2019.”; y, en uso de sus
atribuciones RESOLVIO: Aprobarlo; y, nombrar como director del mismo al Mg. Segundo Freire
Chaglla.

Se le recuerda a la seforita Jessica Johanna Coyago Puin que a la presente fecha es estudiante
regular; y, a la sefiorita Magaly Cecibel Coronel Samaniego, que, si al cumplir un afio de haber
culminado su malla académica, es decir (agosto 2021), no ha sustentado su trabajo de titulacién
deberd cursar y aprobar actualizacién de conocimientos.

Para desarrollar el trabajo de titulacién tienen un minimo de 6 meses y un maximo de un afio y
medio, es decir hasta el dia 29 de abril de 2022.

Atentamente,
Mg. Karina Farfan Pacheco Dra. Maria Dolores Insch Quintero
DECANA SECRETARIA - ABOGADA

c.c.: Director/a de Carrera.
Director/a de trabajo de Titulacion: Mg. Segundo Freire Chaglla.
Tribunal: Mg. Imelda Avecillas / Mg. Lourdes Sanchez
Secretaria de Carrera
Expediente Digital
Archivo
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ANEXO 2 Encuesta Aplicada a los Graduados de la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad, periodo 2014-20129

Estado de Empleabilidad Graduados de la Carrera de Hoteleria de la
Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, periodo 2014-2019.

*Consentimiento

Los datos recopilados en esta encuesta serdn utilizados para fines académicos y manejados de manera segura por los investigadores, esta informacién servird como base para la toma de
decisiones futuras de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad de la Universidad de Cuenca .La encuesta estd dirigida a los graduados de la carrera de Hoteleria, periodo 2014-2019.

DATOS GENERALES

1. Nombre y Apellido

2. Edad

<>

3. Género

(O Femenino
(O Masculino

4. Lugar de residencia

5. ¢Se encontraba usted laborando antes de la pandemia por COVID-19?
® si
O No

7. ¢(En qué empresa se encontraba laborando?

8. /Qué cargo desempefiaba ?

9. (En qué érea se encontraba laborando?
(O Organizacién de Eventos

(O Ama de Llaves

(O Habitaciones

(O Recepcién

(O AagBB

() otro

10. ¢ Cuanto tiempo trabajé dentro de la empresa?
(O Menos de un afio

(O 1-2 afios

() 2-3afios

(O 3-4afios

(O 4-5afios
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1. COMPETENCIAS INSTRUMENTALES

» 1.1. Capital Humano

1.1.1. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3
de 1al 10, enla que 1 es "muy bajo"y 10
"extremadamente alto".

¢Cuén valorado se sentia como capital humano * O O O
dentro de su organizacién?

10

1.1.2. ¢(Cudles fueron los beneficios que obtuvo al trabajar dentro de la empresa?
[ ] Potenciar el desarrollo de competencias y conocimientos

[] Mejorar la calidad de vida

[ ] satisfaccién personal

[ ] salarios y ascensos

[ ] otro

1.1.3. (Cuéles fueron los aportes de mayor valor que usted brindé a la empresa?
[ ] Mejorar la eficiencia de un procedimientos

[ ] Nuevas alternativas de servicio

[ ] Aumentar los ingresos

[ ] Resolver problemas

[ ] Ahorrar recursos

[ ] otra

» 1.2. Cualificacién

1.2.1.Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3
de 1 al 10, en la que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

¢Cual fue su nivel de cualificacién para el puesto O O O O O

solicitado?

1.2.2. ;Considera usted que su nivel de cualificacién era mayor al requerido en su puesto de trabajo?

O si
O No

» 1.3. Capacidad para Mantener un Empleo

1.3.1. ¢Cuales fueron las capacidades mas valoradas dentro su organizacién?
[ ] Resolucién de conflictos

[ ] Comunicacién efectiva

[ ] Trabajo en equipo

[ ] creatividad

[ ] Empatia

1.3.2. ¢(Qué acciones realizaba usted para mantener su empleo?
[ ] Anticipar necesidades de la empresa

[ ] Puntualidad y responsabilidad

[ ] Trabajar en equipo

[ ] Formacién continua

[ ] Actitud proactiva

[] otro
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JESSICA COYAGO PUIN

119




UNIVERSIDAD DE CUENCA

» 1.4. Desarrollo Personal

1.4.1. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1al 10, enla que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

s ) - *
¢Cual era el nivel de felicidad que le generaba su O O O O O O O O O O

empleo?

1.4.2. ¢Su ingreso econémico era suficiente para llevar un buen estilo de vida?

O si
O No

» 1.5. Componentes de la Empleabilidad

-
w

.1. ¢Por qué cree usted que lo emplearon?
Nivel de formacién

Nivel de experiencia

Titulo profesional

Conocimiento en Tics

Post practicas pre-profesionales

O00O00O0

Familiares o amigos dentro de la empresa

1.5.2. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1al 10, en la que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

¢En qué nivel le afectaron los cambios
organizacionales en su desempefio laboral?

1.5.3. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1al 10, en la que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

¢Cuénto se preocupaba la empresa por su O O O O O O O O O O

desarrollo profesional ?

1.5.4. ;Qué medidas aplicaba la empresa para aumentar su nivel de motivaci  TESIS CAP 1-2-3 REVISION.docx -
Documentos de Google

[ ] Interés por el trabajo de sus empleados docs.google.com
[ ] Mejora de las condiciones laborales

[ ] Buena remuneracién econémica

[ ] Crecer profesionalmente

[ ] Incentivos y premios

[ ] otro

» 1.6. Competencias Laborales

1.6.1. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1al 10, en la que 1 es "muy bajo" y 10 "muy
alto".

¢Cudl fue el nivel de sus fortalezas dentro de su O O O O O O O O O O

perfil profesional?

1.6.2. Sefiale lo que corresponda, En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1al 10, en la que 1 es "muy bajo" y 10 "muy
alto".

¢Cual fue el nivel de sus debilidades dentro de O O O O O O O O O O

su perfil profesional?
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1.6.3. Sefiale lo que corresponda. En una escala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
de 1 al 10, en la que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".
¢Cuél fue el nivel de competencias laborales * O O O O O O O O O O

que le exigieron en la empresa?

2. COMPETENCIAS INTERPERSONAL

» 2.1. Situaciones Discriminatorias

2.1.1. ;Cuél fue la forma mas comun de discriminaciéon dentro de su empresa? <
(O Circunstancias personales
(O Aspecto fisico
(O Razao etnia
(O Género
(O otra
2.1.2. ;Se da discriminacién entre compafieros de trabajo? *
O si
O No
2.1.3. ¢Existieron procesos de clasificacion por apariencia dentro de la empresa en la que laboraba? *
O si
(O No
» 2.2. Trabajo Decente
2.2.1. ;Se encontraba usted a gusto dentro de la organizacién? *
O si
O No
2.2.2.;Qué practicas de equidad eran aplicadas dentro de la empresa? *
[ ] Conversary escuchar a todos los colaboradores
[ ] paridad de género
[ ] Diversidad e inclusién
[ ] Equidad de salarios
[] otro
2.2.3. ;Considera usted que su empresa valoraba a todos sus empleados por igual? &
O si
O No
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» 2.3. Derechos Laborales

2.3.1. Sefale lo que corresponda. En una escala
de 1al 10, enla que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

¢Cudl considera usted que fue el nivel de
cumplimiento dentro de la empresa con
respecto a las obligaciones establecidas en el
Caodigo de Trabajo?

o O O O

2.3.2. ;Cuél era el rango de su ingreso econémico?
(O 200-400 USD

() 400-600 USD

() 600-800 USD

(O 800-1000 USD

() 1000 o més

2.3.3. ;Se sentia satisfecho con el salario que recibia por las actividades desempefiadas dentro de la empresa?

O

Nada satisfecho

Totalmente satisfecho Satisfecho

Muy satisfecho

O

Un poco satisfecho

[ ] Procedimientos para minimizar riesgos
[ ] salidas de emergencia y sefializacion

[ ] Vestimenta y equipos adecuados

[ | Orientacién y capacitacién

[ | Areas limpias y ordenadas

D Otro

2.3.4. (Cudles fueron las medidas que adopt6 la empresa para precautelar su seguridad ?

O si
ONo

2.3.5. ¢Tenia usted acceso a las herramientas necesarias para realizar su trabajo?

3. COMPETENCIAS SISTEMICAS

» 3.1. Formacién

3.1.1. Sefiale lo que corresponda. En una escala
de 1al 10, enla que 1 es "muy bajo"y 10 "muy
alto".

¢Cudl considera usted que es el nivel de las
catedras impartidas por la Facultad de Ciencias
de la Hospitalidad?

3.1.2. Sefiale lo que corresponda. En una escala
de 1al 10, enla que 1 es "muy bajo"y 10
"extremadamente alto".

¢Cudl considera usted que es el nivel de calidad
de la educacion proporcionada por la Facultad
de Ciencias de la Hospitalidad de la Universidad
de Cuenca?

*O O O O

O

O

3.1.3. (Se siente usted satisfecho con los conocimientos adquiridos durante su proceso de formacién?

Muy satisfecho

Un poco satisfecho Satisfecho

Totalmente satisfecho

O

Nada satisfecho
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» 3.2. Depreciacién del Capital Humano

3.2.1. ;Cuél considera usted que como motivo principal para abandonar un puesto de trabajo? *
(O Falta de oportunidades de crecimiento

(O Ambiente laboral hostil

(O Falta de motivacién

(O Mala remuneracién

() Sobrecarga laboral

(O otro

3.2.2. ;Cree usted que las empresas son las Unicas responsables de su desarrollo profesional? *

O si
ONo

3.2.3. ;De qué manera aportaba la organizacién con la mejora de sus habilidades y conocimientos? =
[ ] Rotacién de puestos de trabajo

D Equipos multidisciplinarios

D Capacitaciones continuas

[ ] Coaching

[] otro
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ANEXO 3 Disefio de Tesis Aprobado “Estado de empleabilidad segun la perspectiva directa
de los graduados de la carrera de Hoteleria de la Universidad de Cuenca, periodo 2014-
2019.
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ESTADO DE EMPLEABILIDAD SEGUN LA PERSPECTIVA DIRECTA DE LOS
GRADUADOS DE LA CARRERA DE HOTELERIA DE LA UNIVERSIDAD DE
CUENCA, PERIODO 2014- 2019.
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TUTOR (SUGERIDO):
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1. TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION.

Estado de empleabilidad segun la perspectiva directa de los graduados de la
carrera de Hoteleria de la Universidad de Cuenca, periodo 2014-2019.

2. NOMBRE DEL ESTUDIANTE/CORREO ELECTRONICO

Jessica Johanna Coyago Puin/ (jesssica.coyago2907@ucuenca.edu.ec)

Magaly Cecibel Coronel Samaniego/(magaly.coronels@ucuenca.edu.ec
3. RESUMEN DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

En los ultimos aros, la industria turistica y por consiguiente el sector hotelero, han

crecido significativamente, generando que todos los integrantes del area hospitalaria
busquen personal calificado para desempefiar las funciones correspondientes a dicha
profesion, con la finalidad de brindar servicios de calidad en cada uno de los
establecimientos. Los graduados de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad de la Universidad de Cuenca periodo 2014-2019, en el transcurso de su
vida académica han adquirido conocimientos que les seran utiles al momento de
desempenar sus actividades, puesto que, aquellos que se encuentran trabajando o
han tenido una experiencia laboral, contribuyen desde su perspectiva laboral con
informacion que ayude a conocer como es encontrarse ejerciendo su profesion dentro
de los establecimientos de alojamiento.

El presente proyecto de titulacion denominado “Estado de empleabilidad
segun la perspectiva directa de los graduados de la carrera de Hoteleria de la
Universidad de Cuenca periodo 2014-2019” permite obtener valiosa informacion,
la cual permitira realizal un analisis referente al estado de empleabilidad que tienen
los graduados de la carrera de hoteleria de Facultad de Ciencias de Hospitalidad de
la Universidad de Cuenca, dentro del area laboral acorde a su perspectiva. En este
sentido, habria que decir que, la referencia del grupo a estudiar es de
aproximadamente 74 graduados hasta la fecha para la aplicaciéon de una encuesta
comparativa de manera voluntaria por cohortes, para la obtencion de datos. En donde,
quienes no se hallen laborando, aportaran con informacion general y inicamente se
consideraran aquellas que estan empleadas hasta el periodo 2019, debido a que, a
inicios del 2020 se origin6 una pandemia mundial, la cual ocasioné varios despidos
en el sector turistico y hotelero.

Palabras clave: estado de empleabilidad, graduados, hoteleria
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4. PLANTEAMIENTO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

La industria hotelera se caracteriza por estar intimamente relacionada con el area
turistica, razén por la cual, tiene la capacidad de generar empleos. En definitiva, y
como resultado de investigaciones previas realizadas por Loor (2019) menciona que:
“los paises en desarrollo pueden haber hasta tres personas empleadas por cada
cama de hotel como promedio, mientras que en los paises desarrollados ocurre lo
contrario, con una persona empleada por hasta tres o incluso cuatro camas de hotel”
(p.6). Loor, también sefiala que durante la ultima década la productividad en el ambito
laboral dentro de los establecimientos de alojamiento ha crecido aproximadamente el
1% de forma anual (Loor,2019).

En Ecuador “el sector hotelero (...) prefiere contratar profesionales universitarios
en un 40.1%; especificamente se desenvuelven en las areas administrativas y la del
servicio al cliente (ambas con el 90.5%) y en el area comercial con el 9.5%” (Becerra
y Gonzales, 2019, p.3). Dicho lo anterior, la Universidad de Cuenca en el 2010 da
paso a la carrera de Licenciatura en Hoteleria, complementando asi, el campo de
estudios en el area de hospitalidad (Universidad de Cuenca, 2020). Siendo la Unica
institucién de educacion superior dentro de la region Sierra dedicada a ofertar dicha
carrera. Brindando la oportunidad a varios jovenes de poder cursar una carrera
directamente relacionada al campo de hospitalidad.

Como es evidente, el turismo y la hoteleria aportan de forma significativa a la
economia del pais en el cual se desarrolla, asi pues, en el Ecuador dicho sector
pertenece al tercer rubro de ingresos econémicos dentro del mismo, pues contribuye
con el 2% del PIB. Cabe mencionar que, durante el tercer trimestre del afio 2018 la
cantidad de empleos generados por el sector turistico tuvo un aproximado de 463 320
plazas (Rodriguez, 2019). Para el 2019 la cifra aumentd, generando 512 000 puestos
de trabajo a nivel nacional, razon por la cual, existe la necesidad de preparar de
manera continua a los profesionales dentro de la industria (La Hora, 2019).

Entonces, el concepto de empleabilidad en el mundo tiene especial importancia,
incluso podria ser considerado como una “moda", misma que tomoé mayor fuerza a
principios de la crisis econémica desatada a nivel mundial, situaciéon que agravo la
postura de varios jovenes en el mercado laboral (Ladréon, 2017). Ya que, se conoce
que la empleabilidad es la capacidad que tiene una persona o individuo para encontrar
y conservar un empleo, mismo que permita desarrollar su maximo potencial, mediante

sus habilidades, aptitudes y competencias.
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Dicho lo anterior, se considera que la empleabilidad es el objetivo mas relevante
para un graduado al momento de culminar sus estudios, pues la necesidad de
encontrar un empleo de manera rapida y acorde a sus necesidades se vuelve alta
(Caballero, Lopez-Miguens, y Lampodn, 2014). Es ahi, donde determinar el estado de
empleabilidad de los graduados en el mercado laboral, cobra gran importancia, ya
que, son quienes pueden aportar informaciéon con base a sus propios criterios y
perspectivas.

5. REVISION BIBLIOGRAFICA

La insercion laboral de los graduados, permite el desarrollo interpersonal de los
mismos, ya que, ayuda a una mayor integracion social dentro del ambito laboral. Sin
embargo, en muchos de los casos la experiencia obtenida en los centros laborales
suele ser frustrantes, tomando en consideracion que muchos de ellos tienen
conocimientos y habilidades limitadas, ocasionando tensiones y grandes desafios que
frenan su desarrollo profesional e individual (Weller, 2007).

Cuando un graduado, decide entrar al mercado laboral, inicia por la actividad mas
basica, que es la entrega de su curriculum vitae, ya sea de manera virtual o fisica.
Algunos, tomaran la decision de trabajar en puestos operativos para dar inicio a su
carrera y asi demostrar su profesionalismo y responsabilidad, esto permitira que con
el pasar del tiempo obtengan experiencia, con la finalidad de ascender de puesto en
el futuro (Lépez, Larco, y Ortiz, 2017).

No obstante, hoy en dia la empleabilidad de los graduados que culminan sus
estudios universitarios, se enfrenta a grandes desafios, debido a que, sus valores,
habilidades, conocimientos y actitudes deben ser acorde a las caracteristicas del
puesto de trabajo que desempefiaran con la finalidad de obtener resultados
satisfactorios. Ademas de otros aspectos tales como la capacidad que tienen para la
resolucion de problemas, la flexibilidad, trabajo en equipo, liderazgo, comunicacién
etc. Considerando que, actualmente, el empleo de personas con base a sus
competencias se ha vuelto frecuente (Gaeta y Reyes, 2019).

Dentro de este marco, la empleabilidad del graduado viene dado por demandas
sociales, mismas que deben ser adquiridas mediante conocimientos validos sobre la
profesién que ampliara su oportunidad de empleo, es asi que, los graduados han de
dirigirse en “aprender, en primer lugar, aquellas competencias genéricas que le
asistan a conseguir y mantener un empleo, como actitud activa en la busqueda de
trabajo” (Garcia y Cardenas, 2018, p. 342).
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Ademas, al hablar de empleabilidad en las personas ya graduadas ayuda conocer
que la “mayoria de los instrumentos existentes para evaluar la empleabilidad
percibida no son especificos para personas que aun teniendo formaciéon poseen
escasa o ninguna experiencia laboral” (Hernandez et al.,2018).

Cabe mencionar que, el graduado puede fallar en su area laboral o no encontrar
empleo, debido a que, quien “no tenga valor agregado en sus habilidades vy
competencias sera menos favorecido (...) por lo que, quien tenga menos experiencia
y habilidades adicionales de lo aprendido en la universidad le sera mas dificil obtener
un empleo ligado a su carrera” (Armendariz, et al., 2016, p. 61).

Al mismo tiempo, al verse en un mercado tan competitivo como el actual, es
importante que cada uno de los profesionales se destaque en ciertos aspectos como,
manejo de idiomas, TICs, habilidades de comunicacion, motivacion, flexibilidad ante
ciertas situaciones, proactividad, entre otras. Pues existe la necesidad de que cada
hoja de vida sea acorde a las exigencias del puesto de trabajo que se ha ofertado,
para de esta forma aumentar las posibilidades de éxito (Yoplack, Caro, y Ravines,
2018).

Motivo por el cual, la mayoria de personas buscan acceder a una buena educacion
superior, ya sea en instituciones o universidades con el objetivo de adquirir los
conocimientos necesarios para enfrentar su vida laboral una vez que hayan
culminado sus estudios, mostrando sus habilidades profesionales dentro del ambito
en el cual se desempefian. Considerando que, la capacitacion continua es un requisito
indispensable hoy en dia (Santamaria, 2015).

También, es importante decir que, los elementos que forman parte del capital
humano pueden ser considerados como ventajas competitivas dentro de una
organizacion, tomando en cuenta que, todo el conocimiento que acumula y desarrolla
una persona durante su formacién académica, asi como todas sus cualidades
personales contribuyen al valor organizacional, ya que, la cantidad de habilidades,
conocimientos, capacidades, competencias, liderazgo y compromiso son
caracteristicas necesarias para enfrentar las demandas laborales actuales (Barreto ,
Azeglio , y Cannizzaro, 2014).

Las competencias profesionales hacen referencia a todas las capacidades, el
desempeno y las funciones que permitan a un individuo cumplir de manera eficaz sus

responsabilidades dentro del ambito laboral. Dado que, dichas capacidades estan
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directamente relacionadas con las actitudes y aptitudes que cada ocupacion demanda
al igual que con su entorno laboral (Guerrero, 2014).

Como se ha mencionado, las competencias profesionales son elementales para
aquellos que entran al mercado laboral, por eso es importante conocer cémo se
clasifican.

Las competencias suelen ser clasificadas en competencias genéricas o
transversales y especificas, entendiéndose por competencias especificas las
que se relacionan directamente con la ejecucion exitosa de un puesto de
trabajo concreto, mientras que las competencias genéricas o transversales
hacen referencia a aquellas que son transferibles y extrapolables a multitud de

ambitos, tanto laborales como de otra naturaleza. (Valero, 2012, p. 11)

Asi pues, la confianza que debe presentar una persona graduada en cuanto a su
capacidad para desempefar diferentes actividades es muy importante para la
organizar y desarrollar medidas de accion que le permitan conseguir objetivos
mediante la autoeficacia que corresponde” (...) (a) las experiencias de éxito (b)los
efectos producidos al observar acciones de los demas (c) la exposicion a los juicios
verbales de los demas que actian como persuasion social y (d) los estados
emocionales y fisioldgicos (...)"(Geeregat, Cifuentes, y Villarroel, 2016).

De igual forma, el tema de empleabilidad para los graduados es elemental, pues
se vuelve su objetivo principal después de dar por terminado su periodo académico.
Ya que, la necesidad de conseguir un trabajo que sea satisfactorio y rapido aumenta
considerablemente. Sin embargo, en estudios realizados en universidades de paises
europeos, sus valores con relacion a empleabilidad son sumamente deficientes,
debido a que, “el promedio de graduados decepcionados en Europa con su primer
empleo es del 19%, este porcentaje alcanza el 37% en Espana, 30% en ltalia, 25%
en el Reino Unido y 23% en Francia” (Lopez, Caballero, y Rodriguez, s.f).

Razon por la cual, dar seguimiento a todos los graduados, una vez que finalizan
su formacion académica, cobra suma importancia. La Universidad de Cuenca, cuenta
con un sistema de seguimiento a graduados, el cual les permite obtener informacion
sobre la situacion actual de las personas ya tituladas, a su vez, estos datos permite
la elaboracion de una base de datos que ayude a la toma de decisiones futuras
(Universidad de Cuenca, 2014). Cabe mencionar que, el presente proyecto tiene

como finalidad analizar desde una perspectiva directa de los graduados una vez que
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se encuentran en el ejercicio profesional, es decir, su estado de empleabilidad dentro
del mercado laboral, tomando en cuenta todo aquello a lo que se enfrentaron y las
acciones que faltaron realizar.

Considerando que, al culminar los estudios muchos graduados se encuentran en
un empleo donde los ven como inadecuados, debido a que, “el trabajo y el empleo de
los graduados continia pareciendo impresionante cuando se compara con las
circunstancias de las personas que no han obtenido un titulo” (Izura, 2010). Pues,
muchos de los graduados se ven limitados a utilizar sus capacidades en el empleo
frente a la experiencia laboral que poseen otras personas en el trabajo.

Dicho lo anterior, mediante una investigacion desarrollada en Badajoz - Espana a
estudiantes universitarios cuya edad es de 22 y 26 afios para saber su percepcion del
mercado laboral, en uno de sus resultados, afirman que muchos graduados
empleados ocupan cargos por debajo de su nivel de formacién, que no los hace sentir
conformes y ademas siente competencia. Siendo asi que algunos de ellos opinan que
“la sobrecualificacion perjudicara a muchos” (Gomez, Perez, y Sanchez, 2009, p 226).

También, los puntos débiles percibidos por los graduados al momento de
desarrollar actividades dentro del area laboral, estan directamente relacionadas con
“la capacidad de escribir y hablar en idiomas extranjeros, seleccionada por mas de la
mitad de los universitarios (62.0%). Posteriormente, la capacidad de utilizar
herramientas informaticas ocupa el segundo lugar (32.7%), seguida de la capacidad
de presentar en publico productos, ideas o informes (26.0%)” (Conchado y Carot,
2013, p. 439).

De igual modo, los graduados en el ambito laboral notan la presencia de una
exigencia en cuanto su capacitacion y experiencia para su desempefio adecuado, de
esta manera perciben carencias individuales o particularidades personales que estan
manejando como “factores de culpabilizacion donde expresan falta de capacidad o
inconvenientes en la formacion, que dificultan la obtencién de un empleo o actividad”
(Romero, 2007, p.5).

Ademas, hay ciertas limitaciones que dependen del “desarrollo laboral y personal
de un graduado esta marcado por el contexto en el que se desenvuelve, debido a que
el aparato productivo al que se integra podria delimitar las posibilidades que tiene
para impulsar su desarrollo” (Ardila, 2013, p. 17).

En otras palabras, “actualmente, ademas de haber pasado de un concepto de

formacion inicial a uno de formacién continua, ha ampliado su significado y alcances
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hacia aspectos como el desarrollo tecnoldgico y el complejo mundo de las relaciones
laborales” (Peralta, 2015, p. 35).

6. OBJETIVOS, METAS, TRANSFERENCIA DE RESULTADOS E
IMPACTOS OBJETIVO GENERAL

e OBJETIVO GENERAL

Determinar el estado de empleabilidad y ejercicio profesional, segun la perspectiva

directa de los graduados de la carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad de la Universidad de Cuenca, periodo 2014-2019.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Elaborar el marco tedrico que sustenta la empleabilidad y ejercicio profesional
de los graduados de la carrera de hoteleria.

2. Diagnosticar el estado de empleabilidad de los graduados de la carrera de
hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad periodo 2014 al 2019,
mediante la aplicacion de encuestas comparativas.

3. Analizar los resultados con base a la fundamentacion teérica, para realizar el
informe del estado de empleabilidad de los graduados de la carrera de
hoteleria de la Universidad de Cuenca, periodo 2014 al 2019.

7. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
En este marco investigativo, se determina la base metodoldgica del estudio

como no experimental, dado que, las variables a estudiar no son manipuladas, con

un analisis netamente observacional. Ademas, cuenta con un enfoque cualitativo-
numérico. Para el levantamiento de informacion se utilizaran encuestas
comparativas en dependencia de la cohorte, en este caso de los graduados de la

carrera de hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, con relacion a

su condicion laboral, es decir, aquellos graduados que se encuentran laborando y

aquellos que no. Dichas encuestas seran aplicadas al universo total de graduados,

periodo 2014- 2019 de manera voluntaria, pues, dependera de la disponibilidad
de cooperacion que tengan quienes decidan participar en el estudio.

Se debe agregar que, los contenidos de la encuesta seran referentes a
caracteristicas sociodemograficas y temas de investigacion, en vista de que, los
graduados seran clasificados con respecto a si se encuentran o no laborando.

Acorde a esto, se aplicara la encuesta de manera voluntaria a todos los que se
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encuentren empleados, mientras que a los graduados que no estan laborando se
les identificara inicamente con datos generales.

Consideremos ahora que, el periodo de estudio elegido a partir del 2014 hasta
el 2019, es debido a que, en el 2014 se da la primera promocion de licenciados
en hoteleria. Y a inicios del afo 2020, se origina una pandemia mundial por
COVID-19, donde, en Ecuador el primer caso de coronavirus fue detectado el 29
de febrero del mismo ano (El Universo, 2020). A causa de esto, toda la ciudadania
fue puesta en cuarentena y el pais fue declarado en estado de excepcion, lo cual,
genero una gran crisis en el sector hotelero y turistico, lo que ocasion6 despidos
masivos dentro de la industria, motivo por el cual, unicamente se abordara
aquellas personas que se encontraban laborando antes de dicho suceso.

La toma de informacioén con relacién a la cantidad de graduados de la carrera
de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la Hospitalidad, se determinara con la
base de datos de la carrera, sin embargo, se plantea un aproximado de 74
graduados hasta la mencionada fecha'(Facultad de Ciencias de la Hospitalidad,
2020).

1 Informacién obtenida de: Matriz de Graduados de la Carrera de Hoteleria de la Facultad de Ciencias de la
Hospitalidad, Universidad de Cuenca.
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