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Resumen
La investigacion realizada tuvo como objetivos principales el determinar el nivel de
competencias y el grado de empleabilidad en su primer empleo y postpandemia de los
Ingenieros en Administracion Turistica y Hotelera (IATH) graduados desde el afio 2016
hasta el 2020 de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE (UFA-ESPE) e
identificar las competencias requeridas por las empresas en los futuros profesionales
del sector turistico para trabajar en esta nueva normalidad. Cabe mencionar que el
programa académico de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera fue
redisefiado para ahora ofertarse como Licenciatura en Turismo. El estudio tuvo un
enfoque mixto, de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional; aplicandose encuestas y
entrevista como herramientas de recoleccion de datos, los segmentos a estudiar fueron
los graduados y empleadores. Los resultados obtenidos arrojaron entre otros datos que
el nivel de competencias de los graduados en IATH esta por debajo del nivel éptimo o
requerido por los empleadores, asi mismo, el grado de empleabilidad es del 55% vy el
81.7% de los desempleados perdieron su trabajo a causa de la pandemia por el COVID-
19, por otro lado, las competencias necesarias en los nuevos profesionales del sector
turistico para afrontar la nueva normalidad son la Creatividad e Innovacién y
competencias Digitales y Tecnoldgicas, a mas de esto, refleja que el nuevo programa
de Licenciatura en Turismo se encuentra medianamente adecuado para la formacién de
profesionales en turismo, aun cuando se podria reforzar en su malla académica con
asignaturas que desarrollen competencias Digitales y Tecnholdgicas.
Palabras claves:

e EMPLEABILIDAD

e COMPETENCIAS PROFESIONALES
e CORONAVIRUS COVID-19

e EDUCACION SUPERIOR
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Abstract
The main aims of the research were to determine the level of competencies and the
degree of employability in their first job and post-pandemic of the Engineers in Tourism
and Hotel Administration (IATH) graduated from 2016 to 2020 from the University of the
Armed Forces ESPE (UFA-ESPE) and show the skills required by companies in future
professionals in the tourism sector to work in this new normal. It is worth mentioning that
the academic program of Engineering in Tourism and Hotel Administration was
redesigned to now be offered as a Bachelor of Tourism. The study had a mixed
approach, exploratory, descriptive and correlational; Applying surveys and interviews as
data collection tools, the segments to study were graduates and employers. The results
obtained showed, among other data, that the level of competencies of IATH graduates is
below the optimal level or required by employers, likewise, the degree of employability is
55% and 81.7% of the unemployed lost their job Due to the COVID-19 pandemic, on the
other hand, the necessary skills in new professionals in the tourism sector to face the
new normal are Creativity and Innovation and Digital and Technological skills, in addition
to this, it reflects that the new The Bachelor of Tourism program is moderately suitable
for the training of tourism professionals, even though it can be reinforced in its academic
framework with subjects that develop Digital and Technological competencies.

Keywords:

EMPLOYABILITY
PROFESSIONAL SKILLS
CORONAVIRUS COVID-19
HIGHER EDUCATION



21

Introduccién

Las nuevas necesidades que la pandemia del COVID-19 ha impuesto a las
empresas, hace que requieran de respuestas mas rapidas, que no se pueden dar bajo
las tradicionales formas de organizacién laboral y académica. Una rapida adaptacion al
cambio, enfrentar desafios, diferenciarse y aprender continuamente, es imperioso para
cualquier organizacion. A mas de esto, muchos de los profesionales del sector turistico
se preguntaran si tendran los conocimientos y las competencias necesarias para poder
ser empleables en esta nueva normalidad.

Segun el barémetro del Turismo Mundial de la OMT, todas las regiones del
mundo sufrieron descensos en el ingreso de turistas, a nivel mundial la perdida de
ingresos en turismo es del 87%. Las cuarentenas y el cierre de fronteras han
obstaculizado el repunte de la actividad turistica, a pesar de esto, la OMT plantea dos
posibles escenarios para el repunte turistico; el primero indica un repunte en julio, que
llevaria un aumento del 66%, el segundo escenario considera u posible repunte en
septiembre con un incremento del 22% (UNWTO, 2020).

Pero ¢Qué pasa cuando una pandemia afecta a todo un sistema educativo y
laboral, y esas competencias ya no se ajustan a esas necesidades laborales y sociales?
Es por tal motivo que uno de los temas sociales mas importantes a ser analizados y con
mucha mas relevancia es la empleabilidad en los graduados universitarios, un tema a
tratar de urgencia por parte de las universidades, ya que estas son las que organizan,
planifican y crean un plan de estudio para las diferentes carreras que tienen en su oferta
académica y, por ende, son responsables del desarrollo de las competencias
profesionales que los titulados necesitan para la nueva normalidad.

Como medida ante esta crisis, expertos que participaron en un encuentro digital

realizado por parte de la Escuela Universitaria de Hosteleria y Turismo de Sant Pol de
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Mar, los empleados del sector turistico y hotelero deben desarrollar nuevas
competencias que se adapten a las necesidades del mercado actual. (Porras, 2020).

Es asi que la investigacion pretende identificar el impacto de las competencias
de los Ingenieros en Administracion Turistica y Hotelera (IATH) mediante un trabajo
entre los empresarios y graduados, evidenciando resultados importantes de aquello que
requiere el sector turistico en esta pandemia y la probabilidad de que los profesionales
de la carrera de Turismo de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE (UFA-ESPE)
puedan incorporarse al mercado laboral, diferenciandose por ramas de conocimiento y
analizando también la influencia de otros factores de empleabilidad, relacionados con
las circunstancias y caracteristicas personales, el contexto econémico, la pandemia
COVID-19 y los estudios realizados. Y asi evidenciar si el problema de la empleabilidad
es por la reciente crisis de la pandemia o si es ocasionado por un bajo desarrollo de

competencias de los graduados.
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Objetivo General

Analizar el impacto de las competencias de los titulados de la carrera de Turismo de la

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE con el fin de establecer los niveles de

satisfaccion en factores como estabilidad, ingresos, proyeccién personal, profesional y

su relacion con la empleabilidad, desde el 2016 y postpandemia COVID-19.

Objetivos Especificos

Identificar el tipo de competencias que son requeridas en los profesionales
del sector turistico postpandemia COVID-19, de acuerdo con las
necesidades del sector empresarial y que puedan dotar de mayor
empleabilidad a los titulados de la carrera de Ingenieria en Administracion
Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE.

Establecer el nivel de empleabilidad tomando en cuenta el tiempo, el indice
de insercidn y los factores contextuales de riesgo que tienen los titulados de
la carrera de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-
ESPE desde el periodo 2016 hasta el 2020.

Caracterizar los niveles de competencias de los profesionales de la carrera
de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera UFA-ESPE, para la
reduccion de factores contextuales de riesgo para el empleo.

Determinar la incidencia que tiene el programa académico a través de una
comparacion con el perfil de los profesionales de la UFA-ESPE y de otras
Instituciones de Educacion Superior con carreras a fin al area de turismo

para identificar las brechas existentes.
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Capitulo 1: Empleabilidad
Empleabilidad y su significado

En la actualidad y a consecuencia de la pandemia ocasionada por el virus SAR-
CoV-2 0 COVID-19, la palabra empleabilidad ha venido tomando fuerza en el &mbito
politico, social, empresarial y académico, siendo presentado en diversos medios de
comunicacion por empresas privadas y publicas que han realizado investigaciones
sobre el empleo y desempleo de cada localidad, pais o sector empresarial del mundo.

A pesar de que el término empleabilidad ha venido siendo utilizado con mayor
frecuencia durante esta pandemia, el significado y la utilidad es relativamente nueva, ya
gue aparece a principios del siglo XX y no hay una interpretacion cientifica clara sobre
la definicion y los componentes y, por ende, hay dificultad en las técnicas sobre la
cuantificacion de datos debido a la excesiva simplificacién conceptual.

La definicién de empleabilidad depende de la funcidén del contexto en la que se
la estudie y para esta investigacion debemos conocer parte del significado de esta, asi
como también sus componentes. De esta manera, segun la definicion de Herriot &
Pollard, la empleabilidad es la capacidad de obtener y mantener un empleo (1998). Una
definicion mas estructurada es la que realiza la Fundacién para el Desarrollo de la
Funcién de Recursos Humanos, FUNDIPE, al decir que la empleabilidad es la
capacidad de una persona para tener un empleo que satisfaga sus necesidades, ya
sean econdmicas, de superacién o de desarrollo a lo largo de la vida. Esta capacidad
hace referencia a su vez a una serie de competencias, valores y comportamientos que
se asocian a ella y que son los que permiten al individuo alcanzar sus objetivos
personales y, en el contexto de la organizacién, permiten que la empresa alcance sus
objetivos de negocio. Para complementar, Carlos Martin menciona que, una de las
caracteristicas principales de la empleabilidad son las competencias que tiene una

persona, las cuales favorecen a la produccion, competencia, la innovacion, la
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disminucion del desempleo, reduccion de la desigualdad y la marginacion, y, por lo
tanto, favorece a la unidn y la justicia social. (2015)
Origen y evolucién del significado de empleabilidad

La palabra employability tiene sus origenes en el Reino Unido, surgiendo de la
combinacion de las palabras employ y hability y, siendo adaptado posteriormente al
espafol como empleabilidad (Campos, 2003), pesar de esto, no se encuentra registrada
en el Diccionario de la lengua espafiola de la Real Academia Espafiola (RAE). Sin
embargo, aparece en el registro de Maria Moliner, que lo detalla como la cualidad de la
persona empleable y que, empleable es la persona que por su formacion y aptitud
puede obtener un empleo. (Moliner, 2013)

Por lo general, en la mayoria de los diccionarios no tienen registrado la palabra
empleabilidad, pero si el término empleable, que en el diccionario estadounidense
Merriam-Webster lo define como la capacidad de ser empleable y cuyo origen se sitla
en 1593, y para Oxford English Dictionary (OED) lo define como la manera de referirse
a un individuo que es empleable y data de 1934.

Como bien es cierto, el significado de empleabilidad esta determinado por el
ambito de estudio, es por eso por lo que segun OED, el término empleabilidad aparece
en el libro Eugenic de 1926, escrito por el bidlogo y socidlogo Alexander Morris. No
obstante, segun Mansfield (2001), el término empleabilidad es mas antiguo y fue
aplicado por 1909 en la constitucion del Estado del Bienestar britanico, contribucién
tedrica que fue elaborada por el britAnico William Henry Beveridge, el mismo que realizo
dos publicaciones de los servicios publicos britanicos, siendo la publicacién de 1942
sobre Full Employment in a Free Society, la mas relevante sobre empleabilidad, donde
se refiere a la labor que debia desempenfar el sector puablico para alcanzar el pleno

empleo.
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Desde entonces, el término empleabilidad ha ido extendiéndose en la mayoria
de los paises desarrollados, dando el significado de que los individuos son capaces y
estan dispuestos a trabajar, integrando a los que trabajan y a los que no encuentran
trabajo. Es decir, el término empleabilidad definia a los trabajadores que eran idéneos
fisica y mentalmente, este enfoque seria bautizado por Gazier en 1988 como
Dichotomic Employability segun. (Martin, 2015)

Pero la terminologia dada no es como la conocemos en la actualidad, al
comenzar los afios cincuenta, el término empleabilidad no hacia referencia a las
personas que tenian la capacidad de conseguir, mantener o subir de puesto laboral
segun sus competencias, si no mas bien hacia referencia a las personas desfavorables
(Formichella & London, Reflexiones acerca de la nocion de empleabilidad, 2010), las
cuales se les media con la distancia o la dificultad que tenian para conseguir un empleo
estable, producto de la diferencia entre los requisitos del mercado laboral y las
competencias de los individuos. (Suarez, Employability: analysis of the concept, 2016)

El porcentaje de empleo y de desempleo se convertian en indicadores del nivel
de empleabilidad y servian para valorar la eficacia de las politicas. (Gazier, 1958)
Dichas politicas comienzan a ser desarrolladas bajo el interés del sector publico para
beneficiar el empleo, concentrandose en las necesidades y la seguridad de los
individuos durante la basqueda de empleo. Donde se suponia que la dificultad para
obtener un trabajo estaba relacionada con la falta de estimulos e incentivos por parte de
los empleadores. (Forsyth & Nininger, 1966)

A partir de los afios setenta, comienza ser un afio donde el centro de atencion
serian las cualificaciones del individuo a la hora de obtener un trabajo, y siendo las
cualificaciones profesionales especificas parte fundamental de la empleabilidad, pero,
por el incremento del desempleo y la inestabilidad laboral causada por la crisis

econOmica que atravesaban los paises desarrollados paso a ser las cualificaciones
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transferibles el foco de atencion, ya que el individuo mantiene sus habilidades en
situaciones y puestos distintos. (Martin, 2015)

En este nuevo entorno, se requeria que los empleados sean mas interesantes
para la oferta laboral y por consecuente, a desarrollar mas sus capacidades y estar
actualizados los conocimientos. Asi tendrian més oportunidad al momento de conseguir
un empleo o de no perderlo. (McGrath, 2002). Este cambio hizo que el concepto de
empleabilidad no solo se enfoque en las posibilidades de tener un empleo al acabar el
periodo educativo, sino también ver la posibilidad de mantener el empleo u obtener uno
nuevo. Por consiguiente, el concepto paso a considerar toda la trayectoria y, el medio
laborable empez6 a considerar mas requisitos y demandar mas competencias de los
trabajadores. (Bhaerman & Spill, 1988).

Ya a finales de los afios ochenta, el concepto de empleabilidad se comienza a
generalizar, dando lugar a todas las caracteristicas que se encuentran implicitas y que
forman este concepto. Asi tenemos que la empleabilidad abarca las competencias de
los individuos, la relacion del mercado laboral, el marco normativo legal e institucional.
De tal modo, Outin en 1990 expone que la empleabilidad se forma de 4 factores:
cualidades personales, cualificaciones profesionales especificas, mercado laboral,
formacion académica o empresarial. Por consiguiente, la empleabilidad no depende
solamente del individuo sino también de politicas publicas que ayuden a favorecer la
empleabilidad.

Elementos de la empleabilidad
Factores de la empleabilidad.

Bajo las premisas que existen sobre la empleabilidad, surgen varios factores los
cuales inciden en la forma de conseguir empleo y que determinan la insercién de los
profesionales al campo laboral. McQuaid y Lisdsay (2005, como se cité en Martin, 2015)

diferencian dos clases de definiciones sobre empleabilidad: definiciones “estrechas”,



28

gue hacen referencia solo a las competencias y caracteristicas que tiene la persona, y

las definiciones “amplias”, las cuales contiene varias determinantes como el aspecto

social, econdmico, mercado laboral, sistema educativo y normativa legal. Dentro de los

factores de empleabilidad segun McQuaid y Lindsay, sugieren que la tipologia se centra

en los factores individuales, personales y externos. Tomando en cuenta que algunos de

estos factores son propios de la persona, otros se adquieren con el paso de tiempo y la

experiencia y otros son de acuerdo con las circunstancias externas, que el sujeto no

puede controlar.
Tabla 1
Factores de empleabilidad A

FACTORES
INDIVIDUALES
Habilidades y Atributos de

empleabilidad

Atributos esenciales

Competencias personales

competencias clave
transferibles

Habilidades transferibles de
alto nivel

Cualificaciones
Conocimientos basicos
sobre el trabajo

Vinculacién con el mercado
laboral

CIRCUNSTANCIAS
PERSONALES

Circunstancias
familiares o del Hogar
Responsabilidad de
cuidados

Otras responsabilidades

Otras circunstancias del
hogar

Cultura de Trabajo

Acceso a los recursos
Acceso al capital
financiero

Acceso al capital social

Caracteristicas demograficas

Salud y bienestar

Salud

Discapacidad

Busqueda de empleo
Adaptabilidad y movilidad

FACTORES EXTERNOS

Factores de demanda

Factores del mercado de
trabajo

Factores
macroeconémicos
Caracteristicas de los
puestos vacantes

Factores de contratacion

Factores de Apoyo
Factores de la Politica de
empleo

Otros factores de politica
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Nota. Recuperado de Analisis del Impacto de las Competencias de Empleabilidad en el
Empleo de los Titulados en Espafia por McQuaid y Lisdsay 2005, como se cit6 en
Martin, 2015.

Los factores individuales son propios del colaborador para las empresas, por
ejemplo, tenemos a las habilidades de expresion oral, razonamiento, capacidad de
trabajo en equipo, autodisciplina y demas atributos esenciales para el desarrollo efectivo
de actividades laborales. Asi mismo, es importante la formacion académica, experiencia
laboral y competencias especificas laborales, mismas que son determinadas de
acuerdo con la necesidad de los empleadores. Por otro lado, también es considerado
parte de los factores individuales las caracteristicas como: edad, género, estado civil,
estado de salud o historiales médicos.

Independientemente de las definiciones o del enfoque que se adopte, la relacién
entre la empleabilidad y el empleo se encuentra condicionada por variables
relacionadas con las caracteristicas y necesidades de la persona como el sexo, edad,
nacionalidad, estado civil, lugar de domicilio, entre otros. Y factores sobre la oferta y la
demanda. Por tal razén, la empleabilidad no solo depende del individuo, sino también
estd relacionada con el actuar de las empresas y organismos publico-privadas,
incluyendo las politicas y normativas legales. (Knight, 2001).

Dentro de las propuestas de los factores de la empleabilidad expuesta por
Evans, Nathan y Simmonds (1999, como se cité en Martin, 2015), consideran una serie
de factores externos que los excluyen de los componentes de la empleabilidad.

Tabla 2
Factores de empleabilidad B

Componentes de empleabilidad Factores externos

_ _ Actitud de los empleadores respecto a los
Competencias transferibles
desempleados
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Componentes de empleabilidad Factores externos
Viotivacion personal y busqueada ae _ B »
_ Oferta y calidad de la formacion y la educacion
trabajo
Grado de movilidad en la busqueda  Disponibilidad de otras ayudas para
de empleo desfavorecidos solicitantes de empleo
Acceso a las redes de informacion y , _
Sistema de impuestos
apoyo
Otras barreras personales para )
_ Oferta de puestos de trabajo
trabajar

Nota. Recuperado de Analisis del Impacto de las Competencias de Empleabilidad en el
Empleo de los Titulados en Espafia por Evans, Nathan y Simmonds 1999, como se cit
en Martin, 2015.

Esta clasificaciobn a mas de ser compacta, es muy importante, ya que incluyen
factores que afectan directa e indirectamente en la empleabilidad, tales como: la oferta
laboral, el desarrollo de los individuos, el sistema educativo del sector e inclusive, un
régimen de impuestos. Ademas, incluyen las barreras personales, donde se encuentra
la edad, sexo, nacionalidad, estado civil, etnia, lugar de domicilio, entre otros. Qué,
independientemente de la educacion o experiencia que tenga la persona, estos factores
influyen en la insercién al mercado laboral. (Martin, 2015).

Tabla 3
Factores de empleabilidad C

Activos de y . Factores del
o Presentacién Despliegue
Empleabilidad Contexto

Base: Habilidades Capacidad de - o
. _ » Habilidades Condiciones del
basicas y atributos presentacion .
de gestion mercado labora
personales personal
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Activos de . _ Factores del
. Presentaciéon  Despliegue

Empleabilidad Contexto
Intermeaios:
Competencias

- N Captar
genéricas como Habilidades _

. oportunidades Demanda de
habilidades de para buscar )

L _ en el mercado trabajo
comunicacion y trabajo
» laboral
resolucion de
problemas
Alto nivel:
Competencias Realizacién Actitud y
» Toma de L

especificas y de un buen o motivacién de los

- ) decisiones
habilidades de Curriculum empleados

trabajo en equipo

Nota. Adaptado de Employability: Developing a framework for policy analysis por Hillage
& Pollard, 1998.

Esta propuesta realizada por Hillage y Pollard, es considerada como una de las
mas completas de la literatura en el campo de los condicionantes de la empleabilidad. Y
a partir de esta clasificacion, Tamkin e Hillane proponen una clasificacion mas detallada

y extensa. (1999)



Tabla 4

Factores de empleabilidad D

Potencialidades
personales.

Competencias

Conocimientos y
habilidades.
Competencias basicas
en el ambito disciplinar-

profesional

Atributos personales.
Competencias de
accion profesional-

transversales

Habilidades de marketing y

disposicion para el empleo

Habilidades de gestion de la carrera:
- Autoconocimiento

- Conocimiento de caracteristicas,
requisitos y oportunidades del
mercado de trabajo

- Habilidades para desarrollar e
implementar proyectos profesionales
Habilidades de busqueda de empleo.
Conocimientos de las fuentes de
informacioén y de las reglas del

mercado de trabajo

Actitud/disponibilidad:
- Adaptacion al desarrollo del
mercado de trabajo

- Realismo ante las oportunidades

Demostrar el potencial
y venderlo

adecuadamente

Presentacion de CV

Acreditacion de
cualificaciones y

aprendizajes

Referencias y

recomendaciones
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Contexto personal y laboral

Factores externos. Estructura,
condiciones y caracteristicas

del mercado laboral

Circunstancias personales:

- Edad

- Estado civil

- Salud

Interrelacion entre la situacion
personal y el mercado laboral:
- Politicas y estrategias de
seleccién y formacion

- Beneficios fiscales



- Movilidad Técnicas de entrevista - Politicas de empleo
ocupacional y geogréafica

Técnicas de entrevista

Nota. Recuperado de Employability and Employers: the missing piece of the jigsaw por Tamkin & Hillage, 1999.
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A pesar de tener una variada clasificacion de los factores o determinantes de la
empleabilidad, identificamos que las competencias, cualidades o habilidades de las
personas son las que crean una brecha entre el desempleo, empleo y la remuneracion
salarial, siendo el sistema educativo uno de los principales desarrolladores de las
competencias. Y partir de la teoria del capital humano, se analiza la funcién del sistema
educativo en el mercado laboral, especificamente en la relacién del nivel de educacion
con el de remuneracion salarial.

Karl Marx expone qué, no todas las modalidades de trabajo tienen la misma
productividad, por lo cual, debe haber una base salarial por cada tipo de trabajo (1859).
Mientras que Schultz, propone que la educacion se debe entender como una inversion
para el individuo, ya que esta se convierte en una cualidad propia del individuo y, por
consiguiente, una manera de generar capital. Esta inversion que se hace sirve para
mejorar las cualidades y habilidades, las cuales aumentan la productividad en el trabajo
y hace que se genere un mayor valor de retorno. (Formichella & London, 2013). De
manera similar Becker plantea que los empleados aumentan su productividad
desarrollando sus habilidades y mejorando las que ya poseen, pero estas, a través del
trabajo. (Cardona, Montes, Vasquez, Villegas, & Brito, 2007).

Segun Jacob Mincer, las personas que han tenido una mejor formacion
académica tienen ingresos superiores y mayores posibilidades de seguirse capacitando.
Dentro de la formacién, se encuentra una general y una especifica, haciendo que las
empresas paguen un mismo sueldo a los empleados que tiene una formacion general y
un sueldo mayor a los que tienen formacion especifica (1958).

Hace aproximadamente 5 décadas, el sector empresarial no disponia de
informacién completa sobre los postulantes, asi como tampoco tenian un método para
evaluar las habilidades o produccién de dichos participantes. Es por lo que, Arrow y

Spencer (1973, como se citdé en Formichela & London, 2010) plantearon una hipétesis
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denominada “procedimiento oculto de seleccion”, la cual sugeria que la manera mas
efectiva de elegir al postulante mejor calificado era verificar el nivel académico, la
experiencia laboral, edad, sexo, entre otros. Y a partir de esto, se decide que postulante
incorporar y el sueldo que va a percibir.

Es importante incluir en el concepto de empleabilidad dos factores, los
intangibles y tangibles, los cuales hacen referencia a la actitud del individuo y el
ambiente familiar donde se desarrolla. El entorno en el que el individuo crece e
independiente del modelo de educacion que perciba, pueden proporcionar aptitudes y
actitudes que en le ayudaran hacer mas empleables. Como lo menciona FUNDIPE, el
aprendizaje continuo aparece como una necesidad y, por lo tanto, el aprendizaje debe
comenzar en el hogar de cada individuo, y se debe proyectar desde la escuela hasta la
universidad (1999).

Dentro del plano del desempleo, es importante ver qué ocurre con los individuos
gue no tiene un empleo y, sobre todo, el tiempo que se encuentran desempleados.
Como lo dice Pérez (2005, como se cité en Formichela & London, 2010) los
desempleados que han pasado un largo tiempo sin conseguir un trabajo, la oportunidad
de ingresar al mercado laboral es mas compleja y por otra parte se convierten en
individuos dependientes de politicas sociales. Los individuos que se han encontrado sin
trabajo por un largo tiempo empiezan a perder sus conocimientos y principalmente, sus
experiencias en el trabajo, su capacidad de trabajo en equipo, relacién con el resto de
los compafieros de trabajo y su adaptabilidad a cambios. Asi, su capacidad de ser
empleable o de insertarse en el campo laboral es limitada. (Weinberg, 2014)

A mas de la pérdida de habilidades, conocimientos y empleabilidad que van
teniendo los desempleados de larga duracion, los empleadores van considerando esta
cuestién como un indicador de baja produccién o productividad (Cid & Paz, 2002).

Como complemento a esto, Aguilar, Ramirez y Rodriguez dicen que los empleadores



36

pueden aprovechar estas circunstancias para ofrecer empleo de menor calidad,
menores ingresos, condiciones laborales precarias y una inestabilidad laboral (s/f).

Como alternativa para combatir al desempleo, muchos individuos han tomado la
iniciativa de generar autoempleo o realizar emprendimientos, que, dentro de la
conceptualizacion de empleabilidad también se encuentran inmersos (FUNDIPE, 1999).
Pero cabe aclarar que no toda persona que comienza un nuevo negocio es un
emprendedor (Drucker, 1997). Segun Schumpeter, el emprendedor es la persona que
innova, produce una mercancia o un nuevo servicio, o una ya producida, pero el
emprendedor la elabora de forma diferente, abriendo una nueva fuente de materia prima
0 un nuevo mercado (2015).

Sin duda, la formacién académica es uno de los pilares fundamentales de la
empleabilidad, y es sumamente necesario que el proceso de educacién esté en una
constante evolucién y actualizacion sobre la metodologia, aprendizaje, enseflanza y
contenido. Pero la educacién no funcionaria si no hay un compromiso por parte del
individuo y su predisposicion para una constante formacién académica durante su vida,
la cual estara condicionada por el ambiente en el que se desenvuelva. Igualmente, el
desempleo de larga duracion tiene efectos negativos en la empleabilidad de los
individuos, haciendo que tengan menos probabilidades de ingresar en las ofertas del
mercado laboral y obteniendo ofertas de trabajos con ingresos basicos y una
inestabilidad laboral. Cabe mencionar que el desempleo destaca las cualidades de
algunos individuos y motiva a generar autoempleo, ayudando a la creacién de
individuos emprendedores.

Dinamica de la empleabilidad. A través de los factores antes vistos,
Vanhercke propone un modelo dinamico de la empleabilidad, esto, citado en la tesis
doctoral “Influencia del proyecto profesional y de la marca personal en la empleabilidad.

Disefio, desarrollo y evaluacion de la efectividad de un programa”. (Carrillo, 2019).
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Donde se concibe a la empleabilidad en dos factores: input, que son caracteristicas que
ayudan a incrementar las posibilidades de conseguir un trabajo, aqui se dividen en dos:
las competencias, y las motivaciones; output, que hace referencia a la empleabilidad
percibida, consecuencia de las motivaciones y todo esto con la relacién a los inputs.
Haciendo que la percepcion individual de las posibilidades, de conseguir y mantener el
empleo dentro de un mercado interno (la misma empresa donde labora) y externa
(obtencion de un nuevo empleo).

Figura 1

Modelo del desarrollo de la empleabilidad

# -
W
<
Personalidad Especializacion o 2 TTSSL

mm ok

OMPETENCIAS | VT PERCEPCION
M »»ﬁ

OTIVACIONES * Entormo

. INPUT
Necesidades MEJORAMIENTO

Nota. Adaptado del Modelo del proceso de desarrollo de la empleabilidad percibida por
F. Carrillo, 2019, Universidad de Zaragoza.

En este modelo se puede evidenciar la relacion entre los tres constructores: el
input de competencias que esta asociado con las capacidades y habilidades especificas
y genéricas; el input de motivacion esta asociada a los juicios de cada individuo sobre

sus capacidades, mediante las cuales organizara y ejecutard sus acciones de modo que
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le permita satisfacer sus necesidades, y el output es la empleabilidad percibida. La
relacion es que la percepcion sobre las competencias y motivaciones hacia el trabajo
conducen a la empleabilidad, donde al dominar las competencias y al tener actitudes
proactivas, el individuo tiene mas posibilidades de ser empleable.

Teoria de las necesidades y la empleabilidad

La teoria de las necesidades se remonta a tiempos de Aristételes, aunque la
palabra necesidad no era utilizada como tal en aquellos tiempos. El estudio de las
necesidades adquiere importancia en la época de la industrializacién y post-
industrializacién, en esta época se hacia una comparacién entre las necesidades y el
bienestar del individuo, como criterios de comparacién tenian la productividad y la
acumulacion de bienes. Sin embargo, la necesidad comienza a ser estudiada desde
otra perspectiva cuando se entra en una época de crisis. (Puig, Sabater, & Rodriguez,
2012)

Para Ballester, la necesidad humana se comprende en el sentido del desarrollo
del individuo y no en el sentido de desarrollo de paises o acumulacion de bienes
materiales. Desde esta ideologia, el desarrollo orientado a las necesidades va
remplazando al concepto de bienestar que esta ligado al crecimiento solamente
econdémico. (1999).

Para la sociedad, las necesidades son evidentemente reconocibles como, por
ejemplo: la alimentacion, la seguridad, la salud, entre otros. Pero otras son mucho mas
dificiles de reconocer como es: la autoestima, la superacion personal, entre otras. El
concepto de necesidades es de crucial importancia para los servicios sociales, ya que
dependiendo de las necesidades que sean consideradas como derecho, se deberan
garantizar y, establecer una serie de recursos para satisfacerlas. (UJAEN, s/f)

Dada la trascendencia del tema, varios autores han expresado su propia

conceptualizacion de las necesidades, asi como una diversificacion de esta. En la
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actualidad, gran parte del debate tedrico se centra entre las necesidades universales y
relativas.

Con su teoria, Maslow intenta explicar los elementos que motivan la conducta
humana, asume que la satisfaccion de las necesidades se ve influenciada por las
condiciones externas: cultura y socializacion, y también por las condiciones internas:
idiosincrasia del individuo. Para él, las necesidades funcionan en un sistema jerarquico,
partiendo desde necesidades basicas y que estas deben ser cubiertas para empezar a
cubrir las necesidades posteriores. (Cavanillas, 2015)

e Necesidades basicas: son las necesarias para mantenerse con vida como: la
alimentacion, el agua, el descanso, el aire, el sexo.

e Necesidades de seguridad: la economia, leyes de proteccion la salud,
entendiéndose esta como la integridad y el buen funcionamiento del cuerpo, y la
necesidad de contar con recursos como la vivienda.

¢ Necesidades sociales: la amistad, pareja, familia, asi como también la
aceptacion social y laboral

e Necesidades de estima: logros, confianza, independencia, aprecio,
reconocimiento o estatus.

¢ Necesidades de autorrealizacion como: educacién, pasatiempos, deporte, entre
otros.

En la Teoria del Desarrollo realizado por Galtung y Wirak, se categoriza a las
necesidades tal y como lo hizo Maslow, pero con la diferencia que es menos profunda,
asi pues, lo categoriza en cuatro necesidades (UJAEN, s/f).

¢ Necesidades de seguridad: individual y colectiva.

¢ Necesidades de bienestar: fisiologico, ecoldgico y sociocultural.

¢ Necesidades de liberta: movilidad politica, juridica, trabajo y eleccion.
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Necesidades de identidad: relacién con uno mismo, con la naturaleza y con la
sociedad.

En el Diccionario de Trabajo Social, Ander-Egg hace una clasificacion de las

necesidades en funcion del objeto de la necesidad o area de carencia, sin entrar en una

jerarquizacion; asi distingue entre: (Egg, 1984)

Necesidades fisicas u organicas: aquellas cuya satisfaccion permite gozar al
individuo de su condicién biolégica.

Necesidades econdmicas: hace referencia al proceso productivo y de consumo.
Necesidades sociales: proceso por el cual los seres humanos se relacionan
entre si. Aqui estan las relaciones sociales, afectivas y familiares.
Necesidades culturales: esta ligada con los procesos de autorrealizacion y
expresion creativa. Se sustenta en las manifestaciones del conocimiento,
creacion artistica y actividades ludicas.

Necesidades politicas: se relaciona con la inclusién de los individuos en las
relaciones de poder y la vida ciudadana en general.

Necesidades espirituales y religiosas: aquellas que buscan dar sentido,
significacion y profundizacién a la vida en relacién con la trascendencia.

Dentro de las teorias de las necesidades, David McClelland sostiene que todo

individuo posee tres necesidades. (Cervantes, 2018)

Necesidad de Logro: motivacién que poseen las personas para ejecutar sus
tareas laborales, esfuerzo por sobresalir.

Necesidad de Poder: grado de control que la persona quiere tener sobre su
situacion, ademas de la influencia y control sobre los demas.

Necesidad de Afiliacion: buscan una estrecha asociacion con los demas.
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Uno de los trabajos mas ambiciosos sobre la teoria de las necesidades es la
realizada por Doyal y Gough, quienes manifiestan que las necesidades son concebidas
como objetivos universalizables y no como motivos o impulsos, dentro de esto las
necesidades no pueden ser reducidas a deseos y preferencias regulados por el
mercado.

En este sentido, plantean necesidades basicas, que son aquellas que cubren la
participacion social y la persecucion de fines propios como: salud fisica y autonomia
personal. La salud fisica es la condicionante para realizar cualquier accién humana y la
autonomia define las acciones que se hace o como se hace; las necesidades
intermedias son aquellas cuya superacion mejora las condiciones basicas, para
satisfacerlas se necesitan utilizar medios concretos que estan condicionados
culturalmente. (Doyal & Gough, 1994)

A consecuencia de crisis mundiales, muchas de las necesidades humanas han
ido cambiando, y para los o lo primero es tener una actitud o aptitud determinada
para ir cubriendo el resto de las necesidades hasta alcanzar las necesidades basicas
como alimento, vestido, hogar y seguridad econémica. (Abellan, 2019)

Sin restarle importancia a la conceptualizacién que han realizado los diversos
autores sobre la clasificacion, agrupacion o al orden que deberian ser satisfechas las
necesidades, lo mas importante para esta investigacion es reconocer que todas las
personas tienen necesidades, ya sean fisiolégicas, de integracion, superacion,
econdmicas, educacion, autodesarrollo, entre otras. E independientemente de la raza,
sexo o edad, las necesidades deben ser satisfechas, y uno de los medios para poder
satisfacer las necesidades es el trabajo, asi lo menciona Belén Suarez, en su
publicacion de Empleabilidad: andlisis del concepto, donde manifiesta que el conjunto
de competencias hace que una persona sea empleable o auto empleable (capacidad

para generar un negocio propio) y asi, pueda conseguir 0 mantener un puesto de
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trabajo y este a su vez le permita satisfacer las necesidades profesionales, econémicas,
de logro o de desarrollo, entre otras. (2016)
Pandemia vs. Empleabilidad

La pandemia producida por el COVID-19 ha dejado efectos devastadores, las
consecuencias en la salud publica son enormes, las economias y mercados de trabajo
han sufrido perturbaciones sin precedentes. Es la peor crisis mundial desde la Segunda
Guerra Mundial. La mayor parte de perdidas de empleos se ha producido en los
sectores claves, en los que figuran el comercio al por menor, los servicios de
alojamiento y servicios de comidas. (OIT, 2020)

A inicios de la pandemia, la OMT proporcioné datos donde indican que el declive
del turismo internacional sera de un 60% u 80% en el 2020, las primeras cifras
arrojadas del primer trimestre son de 67 millones de turistas internacionales menos, lo
que se traduce a $80.000 millones en perdidas, considerando que el turismo representa
el 10% del PIB mundial. (UNIVERSO, 2020). A mas de esto, Soumya Swaminathan,
cientifico de la OMS, dijo en una conferencia digital de la Junta Mundial de FT, que el
COVID-19 podria ser controlado en un plazo de 4 a 5 afios (Reuters, 2020). Y segun
Michael Ryan, director de Emergencias Sanitarias de la OMS, advirtié que quizas el
COVID-19 no desaparecera nunca, ya que podria convertirse en un virus endémico con
lo que la poblacion debera adaptarse a vivir con él. (TELESUR, 2020).

En Ecuador, datos proporcionados por el Ministerio de Trabajo, 598.506
personas fueron registradas como desempleadas desde enero hasta el 1 de octubre del
2020 (Primicias, Mas de medio millén de personas han perdido su empleo en 2020,
2020). El Ministro de Trabajo, Andrés Ich declaré que, el sector turistico y de
alimentacion son los que mas han sufrido, que en nimero de empleos perdidos no
podria ser importante, pero en porcentajes son una de las areas con mayor afectacion,

en las que ademas no se ve soluciones cercanas (Mercurio, 2020). En una entrevista
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realizada por diario Expreso a André Obiol, presidente de la Asociacién Hotelera del
Ecuador, estim6 que un 50% del personal que labora en el sector turistico y hotelero ha
sido despedido, ademas agrega que un 30% del &rea de restaurantes no tendra la
capacidad de volver abrir, segin sus predicciones estima que la recuperacién del sector
turistico empezara recién en el 2022. (Montenegro & Zambrano, 2020)

Para poder reducir los despidos y fomentar el empleo formal, el Estado ha
implementado unas modalidades de empleo, estas modificaciones a las contrataciones
por obra o servicios determinados han generado 13 mil nuevos empleos formales con
contratos registrados y afiliaciones a la seguridad social. A los sectores que fueron
priorizados se los valoro dos aspectos: que hayan sido sectores gravemente afectados
por la pandemia y que sean sectores que permitan generar oportunidades de trabajo
formal y de calidad.

Es asi como las nuevas modalidades de contratacion son las siguientes:



Tabla 5

Tipos de Contratos

Tipos de
Contratos

Términos del

contrato

Jornadas

Productivo

Turistico, Cultural y
Recreativo

Emprendimiento
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Joven

No podra durar mas de un afio, se podra acordar un periodo de prueba de 90 dias.

Modalidad es aplicable a

todos los sectores

productivos y sus diversas

necesidades operativas.

Empleadores deben estar

inscritos ante la autoridad

nacional del ramo o ante el

Gobierno Auténomo

El 10% adicional por
servicios o propinas no
constituyen parte de la

remuneracion. Este pago

debera ser entregado en los

términos y limites del

Acuerdo Ministerial N.° 7

El empleador debera
estar inscrito en el
Registro Nacional de

Emprendimiento

Se puede aplicar hasta
jovenes de 26 afios, con
cualquier tipo de
formacion, no solo

universitaria.

No se podra aplicar esta
modalidad contractual
para sustituir
trabajadores que
mantienen una relacion

laboral estable y directa.

Jornada diaria o parcial, con maximo de 40 horas semanales. Las partes podran convenir el incremento de horas

de la jornada diaria a cambio de mas dias de trabajo, en ningln caso excedera las 12 horas al dia.



Remuneracion

Puede haber jornadas
consecutivas de hasta 20
horas o 7 dias con 48 horas
de descanso, por cada 5

dias.

Si las actividades requieren
la prestacion de servicios
ininterrumpidos que
imposibilitan al trabajador
ausentarse del lugar de
trabajo, las partes podran
pactar jornadas
consecutivas de hasta 70
dias acumulandose los dias
de descanso forzoso, los
cuales seran concedidos de

manera acumulada.

No menor al Salario Basico Unificado o al salario sectorial

Las partes podran
convenir el incremento
de horas de la jornada
diaria de trabajo, a
cambio de que se
otorgue al trabajador
mas dias de descanso
para compensar, pero en
ningun caso la jornada
excedera de doce horas

al dia.
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El trabajador tendra
derecho a un tiempo de
descanso cada cuatro
horas de trabajo
continuo, las horas que
excedan se pagaran.
También cuenta con

jornada diurna

La remuneracion no
podra ser menor a la
multiplicacién del valor
de la pension por 2,5. La
pensién se encuentra
establecida en el art. 7
de lareforma a la Ley de
Pasantias para el Sector

Empresarial.
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Los aportes al IESS y demas beneficios de ley se pagaran sobre la jornada y remuneracion acordada con el
trabajador.

El empleador debera proporcionar vivienda, alimentacion y transporte siempre y cuando las caracteristicas

Beneficios
geograficas impidan la libre movilidad del empleado para realizar sus actividades productivas.
Se podra renovar una
sola vez hasta por un
) afio adicional o hasta
Se podra renovar de
) . . ) que el empleado cumpla
Se podra renovar una sola vez hasta por un afio adicional. comun acuerdo hasta . _
. : . 26 afios. Al cumplir el
Renovacion Al cumplir el tiempo de contrato y se llegue a un acuerdo de por el plazo en el cual _
) _ o o tiempo de contrato y se
ambas partes, se entendera como contrato indefinido. esté vigente la
o llegue a un acuerdo de
certificacion del RNE.
ambas partes, se
entenderd como contrato
indefinido.
Terminacion Termina una vez concluida el plazo. Si se termina antes del convenio, el trabajador tendra derecho a
laboral indemnizacion.

Nota. Adaptado de Ministerio de Trabajo anuncia cuatro nuevos tipos de contratos laborales, por Primicias 2020.
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Las Competencias y su Teoria

El concepto de competencias aparece a partir de los afios ochenta, como
elemento del debate que surgia en los paises industrializados sobre la necesidad de
relacionar el sistema educativo con el productivo. Pero no es hasta los afios noventa
gue este enfoque entre formaciéon y empleo se ha ido materializando desde distintas
experiencias internacionales como en Estados Unidos, Canada, Australia, Reino Unido,
Estafa, entre otros. Bajo este contexto, el enfoque de competencias profesionales se
consolida como una opcién atrayente para promover la formacién en una direccion que
satisfaga las necesidades de las personas, empresas y la sociedad en general. (CIDEC,
2004)

Para la Organizacion de Estados Iberoamericanos, en el informe de
Competencias Laborales: base para mejorar la empleabilidad de las personas, el
significado de competencias surge con la necesidad de valorar el conjunto de
conocimientos adecuados (saber), habilidades y destrezas (saber hacer) desarrolladas
por una persona, ademas de su capacidad de saber emplearlas para resolver
problemas y desenvolverse en el mundo. (2003)

En el marco profesional, el concepto dado por el INEM, citado en el trabajo de
Ighacio Gomez sobre Competencias profesionales: una propuesta de evaluacién para
las facultades de ciencias administrativas aparece la definicion de Competencias
Profesionales como el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten un correcto
desempefio de una labor, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es mas
preciso que el conocimiento técnico que se refiere al “saber y saber hacer”. (2017, pag.
47)

En la Conference Board de Canada (unos de los primeros paises en la
elaboracion de un sistema de competencias propio) se llegé a identificar las

competencias basicas, competencias que la empresa espera encontrar en un
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profesional, y que estas otorguen la posibilidad de ocupar un cargo. Asi, se establecen
tres tipos de competencias: las académicas, las personales y las de trabajo en equipo.
(CIDEC, 2004)

Segun la descripcidn estandarizada de competencias, estas estan conformadas
por los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, que se identifican a través del
andlisis funcional. Siguiendo la definicion, una norma técnica de Competencias
Profesional usualmente describe:

e Lo que un profesional debe ser capaz de hacer.

e La manera en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.

e Las condiciones en que el profesional debe demostrar su competencia.

e La evidencia necesaria para asegurar que lo que hizo se realiz6 de manera

correcta, fundamentada en un conocimiento efectivo.

e Capacidad de conseguir resultados de calidad con el desempefio eficiente y

seguro de una actividad.

e Capacidad de transferir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya

posee, a otros contextos laborales.

En el plano educativo, el término competencia comienza a ganar peso en la
definicion de empleabilidad, sobre todo cuando se hace referencia a esta con los
estudiantes de Educacién Superior y egresados. (Suarez, Empleabilidad: analisis del
concepto, 2016). Surgiendo asi la gestion por competencias laborales, dando a
obedecer las necesidades de acortar distancia entre el esfuerzo de formacion y el
resultado efectivo (Mertens, 2000).

Clasificacion de las competencias
Para la comprensién de las competencias, se han realizado varias

clasificaciones, pero estas varian segun la definicion que le dé cada autor y el contexto
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socioecondmico en el que se las estudie, no hay un acuerdo general ni una teoria
consensuada sobre la clasificacion, pero dentro del &mbito de Educacion Superior, las
competencias relacionadas a un area de conocimiento o una determinada ocupacién se
las denomina competencias especificas, y las que no estan ligadas a la educacion, se
les denomina competencias genéricas o como muchos autores las llaman competencias
transversales, las cuales son necesarias en cualquier sector empresarial o puesto de
trabajo y hace referencia para desarrollar un sinnimero de tareas en distintos contextos,
de forma que el individuo que las posee, pueda tener una mayor facilidad y oportunidad
de asenso laboral. (Martin, 2015).

La base para el desarrollo de las competencias especificas son las
competencias genéricas y estas a su vez son mas requeridas por los empleadores, ya
gue aqui se encuentra la capacidad de evaluar el trabajo en equipo, la innovaciéon o
creatividad, la comunicacién, entre otras. Mientras las competencias genéricas
favorecen la insercion laboral, las especificas pueden influir al momento de conseguir
un trabajo de acuerdo con los estudios cursados.

Competencias Genéricas y especificas

Dentro de la clasificacidén de la Unesco, las competencias estan clasificadas en
Competencias basicas (desarrolladas en la formacion de educacion basica), y las
Competencias Genéricas y Especificas (desarrolladas en la educacién superior), siendo
las genéricas, competencias transversales que aportan al estudiante herramientas a
ejecutar en cualquier programa, considerandose como competencias formativas
desarrolladas a lo largo de la profesion y que les ayudaria en la ejecucion de tareas, y

las especificas, aquellas que son competencias propias para la profesion.



Tabla 6

Competencias Especificas y Genéricas

Competencias Especificas

Conocimientos Conocimientos .
o . . Conocimientos
técnicos socioecondmicos
Organizacioén de , L
9 Economia Matematicas
empresas
Comercializacién Derecho Estadistica
. . , Tecnologias de proceso de la
Marketing Sociologia . gt P :
informacion empresarial
Contabilidad Historia
Finanzas

Recursos humanos

Competencias genéricas o transversales
Idiomas

Expresion oral y escrita

Creatividad e innovacion
Capacidad de comunicacion con otros
expertos

Capacidad de trabajar en entornos
internacionales

Capacidad critica y autocritica
Adaptabilidad al cambio

Trabajo en equipo

Trabajo en entornos de presion
Gestion del tiempo

Valores éticos

Instrumentales

Nota: Recuperado del Libro Blanco Titulo de Grado en Economia y Empresa por ANECA, 2005.
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Segun un grupo de investigadores de universidades espafiolas pertenecientes a
diversas areas de estudio, indican que las competencias que los graduados adquieren
durante sus estudios y las que son requeridas en sus empleos deben ser tomadas en
cuenta al momento de disefiar una malla curricular, ya que de esta depende el
desarrollo de dichas competencias que le caracterizara al graduado en su titulacion,
ayudard al proceso de insercion laboral y creara perfiles profesionales acorde al
momento y ambito laboral. Este grupo de investigadores, impulsados por ANECA
presento en el Libro Blanco de Economia y Empresas una serie de competencias
especificas y genéricas para el area de Administracion y Direccién de empresas. (2005)
Proyectos Internacionales sobre la aplicacién de las competencias
Proyecto Tuning

A lo largo de los afios se ha evidenciado la dificultad de obtener indicadores que
permitan relacionar carreras profesionales que resultan similares a simple vista en
diferentes lugares del mundo, y con la motivacion de obtener datos comparables para la
comprension e identificacion de competencias béasicas en las titulaciones.

El intercambio de informacién, generacion de debate continuo, la identificacion
de puntos de referencia ha sido el inicio del proceso implementado con gran éxito en
paises europeos como parte del proyecto Tuning, proyecto que busca definir, identificar
y clasificar las competencias de profesional y mismo que se centra en tres areas
principales:

e Competencias genéricas y especificas de las diversas areas tematicas

seleccionadas;

¢ Enfoques de ensefianza y aprendizaje; y

e Calidad de los programas. (Fernandez, 2015)

Las instituciones de educacién superior, especificamente las universidades,

transmiten conocimientos o competencias como: andlisis, sintesis o la capacidad de
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aprender, como genéricas; por otro lado, las especificas corresponden consistencia o
identidad de los programas detallados o areas tematicas.

A partir del primer foco del proyecto se desarrolla el enfoque de la ensefianza y
el aprendizaje, ya que, busca trabajar en detalle y profundidad la articulacién de las
actividades parte del aprendizaje y la ensefianza, incorporando cualidades tales como;
trabajo en equipo, comunicacién y demas que correspondan a métodos de evaluacion.

La parte final del proyecto dirige sus esfuerzos a la necesidad de garantizar la
calidad con un clima de confianza y transparencia para la evaluacion que cuente con
una metodologia en comun para su efectivo reconocimiento, todo esto con el fin de
facilitar el reconocimiento y comparabilidad entre titulos de todo el mundo (Martin,
2015).

Es importante precisar que para Latinoamérica ha conllevado un reto ser parte
del proyecto, debido a que, la estructura institucional que hay en Europa facilita el
intercambio de informacién y experiencias en forma fluida, a diferencia de nuestro
continente que carece de organismos multilaterales que permitan un accionar
sincronizado. Sin embargo, en el afio 2005, se logré consolidar un listado de
competencias genéricas, que fueron agrupadas por categorias como se detalla a
continuacion:

Tabla 7

Competencias Genéricas Proyecto Tuning América Latina

COMPETENCIAS GENERICAS PROYECTO TUNING AMERICA
LATINA

- Capacidad de abstraccion, ) _

o _ - Capacidad creativa.
analisis y sintesis.
- Capacidad de aplicar los - Capacidad para identificar,

conocimientos en la practica. plantear y resolver problemas.



- Capacidad para organizar y
planificar el tiempo.

- Conocimientos sobre area de
estudio y la profesion.

- Responsabilidad social y
compromiso ciudadano.

- Capacidad de comunicacion

oral y escrita.

- Capacidad de comunicacion

en el segundo idioma.

- Habilidades en el uso de las
tecnologias de la informacion y

de la comunicacion.

- Capacidad de investigacion.

- Capacidad de aprendery

actualizarse permanentemente.

- Habilidades para buscar,
procesar y analizar informacion

procedente de fuentes diversas.

- Capacidad critica y autocritica.

- Capacidad para actuar en

nuevas situaciones.
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- Capacidad para tomar
decisiones.

- Capacidad de trabajo en equipo.

- Habilidades interpersonales.

- Capacidad de motivar y conducir

hacia metas comunes.

- Compromiso con la preservacion

del medio ambiente.

- Compromiso con su medio

sociocultural.

- Valoracioén y respeto por la

diversidad y multiculturalidad.

- Habilidad para trabajar en

contextos internacionales.

- Habilidad para trabajar en forma

autonoma.

- Capacidad para formular y

gestionar proyectos.
- Compromiso ético.

- Compromiso con la calidad.

Nota. Recuperado de Tabla de competencias genéricas por Proyecto Tuning América

Latina 2005.

A través de la presentacion del listado de competencias, se establecieron grados

de importancia de las competencias genéricas. Estos grados de importancia fueron

seleccionados por los participantes consultados (académicos, empleadores,

estudiantes, y graduados) de América Latina.



Tabla 8

Grado de importancia en competencias genéricas

De Mayor Importancia

De Menor Aplicacion

De Menor Desarrollo

Capacidad de comunicacion oral y escrita
Capacidad de autoeducacion

Capacidad de aplicar los conocimientos en la
practica

capacidad de resolucién de problemas
Compromiso Etico

Compromiso por la calidad

Desarrollo de un segundo idioma
Compromiso por el medio ambiente
Desarrollo de relaciones internacionales
Capacidad de aplicacién de conocimiento
Capacidad de resolucion de problemas
Capacidad de toma de decisiones

capacidad para trabajar en equipo

Nota. Adaptado de Reflexiones y Prospectivas de la Educacion

Superior en América Latina por Proyecto Tuning América Latina, 2015.
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En Ecuador se realiz6 una convocatoria abierta a las universidades del pais con

el objetivo de articular la informacion, promover el didlogo y discusion para lograr la

armonizacion de criterios y experiencias, este proceso se encuentra actualmente a

cargo de la Secretaria Nacional de Educacion Superior Ciencia Tecnologia e Innovacion

(SENESCYT) (Tuning, Tuning América Latina, 2013). Y donde la Universidad de las

Fuerzas Armadas ESPE, participo de este proyecto, en el area de Administracién de

Empresas y que se viene realizando desde el 2008, en ese entonces, llamada Escuela

Politécnica del Ejército. (Tuning, 2008)
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Proyecto CHEERS

El seguimiento a graduados y egresados como un estudio estructurado ha
resultado importante a través del tiempo para medir la relacion entre el crecimiento
econdmico y el gasto que se designa para la educacion, es por tal motivo que en el afio
de 1998 la Comision Europea da el aporte requerido al programa CHEERS, que al inicio
se lo denomino como “Higher Education and Graduate Employment in Europe”
(Educacion Superior y Empleo de Graduados Universitarios en Europa), sin embargo,
sus participantes también lo llamaron CHEERS (Careers after Higher Education — a
European Research Survey). (Vidal, 2003)

Paises como Japon, Espafia, Austria, Alemania, Francia, Finlandia, Noruega,
Italia, los Paises Bajos, Republica Checa, Suecia, Reino Unido, participaron en el
estudio, que principalmente fue un cuestionario qué, buscaba obtener respuestas de los
titulados de las naciones en mencion, sobre temas como:

e Desarrollo de la situacién laboral durante los primeros afios después de la
titulacion, asi también,

e Competencias obtenidas en la carrera y el uso de estas en la vida profesional,
expectativas de los graduados con respecto a su posicion y las tareas de la
educacion universitaria.

e Formacién posterior a la titulaciéon

e Opinidn de los graduados sobre sus perspectivas laborales a largo plazo

e Procedencia socio-biografica
Recursos y las condiciones de estudio

e Calificaciones obtenidas en la titulacion

¢ Diferencias de trabajo segun regiones y sexo de los graduados

¢ Movilidad geogréfica internacional
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Basandose en las respuestas, se obtuvo informacion correspondiente a los
estudios realizados y a la experiencia laboral de los titulados, con el objetivo de analizar
la relacién entre la educacién superior, la insercion laboral y la empleabilidad. Parte
fundamental del programa era evidenciar el nivel de competencias que poseian los
titulados y el nivel que estas eran requeridas en el campo laboral. (Martin, 2015)
Proyecto REFLEX

Las exigencias del mercado laboral en paises europeos para con los graduados
visibilizo la oportunidad de mejora en los sistemas de Educacion Superior, por tal
referencia, surge REFLEX o proyecto de investigacion, “El Profesional Flexible en la
Sociedad del Conocimiento: Nuevas Exigencias en la Educacioén Superior en Europa”.
La metodologia de encuestas fue aplicada aproximadamente a 40.000 graduados del
periodo 1999 y 2000 luego de 5 afios, con la finalidad de identificar tres aspectos
principales:

e ¢ Qué competencias necesitan los titulados en educacion superior para
incorporarse en la sociedad del conocimiento?

e ¢ Qué papel ejercen las universidades en el desarrollo de las competencias?

e ¢ Cuales el grado de alcance de las expectativas de los titulados con sus
trabajos y de qué manera pueden solucionar los desajustes entre sus
expectativas y las caracteristicas de su trabajo?”

Estos puntos son imprescindibles para conocer y realizar el correcto seguimiento
a los titulados y conocer de primera mano el proceso y las competencias de adaptacion
a la vida laboral. Este importante proyecto de gran prestigio internacional sirve hasta la
actualidad para analisis sobre empleabilidad y perfiles de adaptacion. (ANECA, 2007)

El Libro verde de la empleabilidad
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Denominamos empleabilidad al conjunto de destrezas, valores, caracteristicas,
atributo y actitudes personales, como medios parla obtencién de empleos exitosos, para
el desarrollo profesional y personal, lo cual beneficia a la economia y la sociedad.

Tomando en consideracion que la empleabilidad depende de varios factores,
uno de ellos la educacion formal universitaria, varios catedraticos y profesionales han
desarrollado proyectos de estudio para conocer las competencias requeridas por las
empresas de los titulados y las expectativas de los graduados con respecto al mercado
laboral.

Al recalcar la importancia de conocer estos datos, la Agéncia Valenciana
d’Avaluacié i Prospectiva (AVAP) trabajé en la elaboracién del Libro Verde de la
Empleabilidad de los titulados universitarios de la Comunitat Valenciana (AVAP, 2013),
resaltando el hecho de que es fundamental la investigacion para generar innovacion en
la forma de educar para garantizar un empleo, contemplando las necesidades de
conocimiento, competencias y habilidades que deberian tener los titulados universitarios
para acceder y mantenerse con éxito en un empleo. El estudio fue un esfuerzo conjunto
entre docentes, empleadores y alrededor de 5000 titulados.

Este proyecto consta del andlisis del empleo universitario donde se destaca la
informacién de los estudiantes universitarios valencianos y su actividad laboral, con
respecto al lugar donde trabajan, la calidad de este, sus fortalezas y debilidades, el
emprendimiento y la incidencia del desempleo.

En cuanto a la opinién directa de los titulados, empleadores y trabajadores, se
encuentran aspectos como las caracteristicas de los graduados en cuanto a sus
atributos personales, antecedentes familiares y su educacién secundaria, a su vez, se
identifica los métodos de ensefianza y aprendizaje con relacién a los resultados en la

carrera universitaria.



58

Con respecto al mercado laboral se busco identificar la situacion actual (en el
afo de estudio), la trayectoria o experiencia profesional, caracteristicas del cargo,
ingreso, dedicacion, satisfaccion y competencias propias del titulado y el nivel requerido
para la insercion al mercado laboral o puesto de trabajo, la contribucion de la carrera
universitaria a la adquisicion y desarrollo de competencias y sus dimensiones, estos
aspectos fueron consultados y validados tanto en docentes y graduados como en los
empleadores.

Finalmente, se encuentra el andlisis transversal de los sujetos parte del estudio,
para reconocer los métodos de ensefianza y educacion, la utilidad de los estudios,
expectativas con respecto al trabajo, y las competencias en cuanto a las dimensiones,
déficits y sus respectivas valoraciones relativas.

Nuevas competencias para el turismo post pandemia.

El interés de analizar la empleabilidad del sector turistico viene dado por valorar
el nivel de formacion de los profesionales en la carrera de turismo, para determinar si
las competencias adquiridas, son adecuadas para cubrir las necesidades laborales del
panorama actual frente al COVID-19, y relacionarlo con la empleabilidad de este
principal sector. (Allen, Velden, Coenen, & Humburg, 2009)

En las propuestas de reactivacion sugeridas por la Universidad Técnica
Particular de Loja, asume que se deberia generar nuevas competencias y habilidades
en los empleados, adiestrandolos en nuevos procesos que sean necesarios para la
operacién de las empresas turisticas, capacitandolos principalmente en practicas de
bioseguridad frente a los turistas. Ademas, plantea un cambio en la formacién de las
carreras de turismo frente a la pandemia, con planes de estudio que involucren la
generaciéon de nuevas fuentes de trabajo dentro de la industria, relacionadas con el uso

de las tecnologias de la informaciéon y comunicacién (TIC) y la robética. (UTPL, 2020)
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Segun la empresa de capacitaciones THE VALLEY, cuando comience la nueva
normalidad y la actividad econémica recupere su ritmo, solo los profesionales que han
sabido adaptar sus perfiles profesionales y competencias a las nuevas demandas del
mercado podran triunfar. Para ello, las herramientas digitales seran imprescindibles y
los profesionales deberan saberlas utilizar en conjunto con metodologias de trabajo
innovadoras, que aprovechen los beneficios del entorno en linea (Equiposé&talentos,
2020).

En un documento publicado por el Banco Interamericano de Desarrollo sobre el
Desarrollo de habilidades para el mercado laboral en el contexto de la COVID-19
sugiere una serie de capacitaciones y formaciones de habilidades o competencias
transversales digitales y socioemocionales (toma de decisiones, manejo del estrés,
iniciativa y flexibilidad) que facilitara a las personas a adaptarse de mejor manera a los
nuevos requerimientos socio laborales. (Aguerrevere, Amaral, Bentata, & Rucci, 2020)

Un grupo de profesionales en turismo de Innova Institute de La Salle-URL,
analiza un niumero de competencias que deben dominar los profesionales de la
actividad turistica post pandemia, dentro de las cuales tenemos las siguientes:

¢ Inteligencia emocional

e Habilidades comunicativas
e Resolucion de conflictos

e Liderazgo

¢ Adaptabilidad

e Trabajo ético

e Gestion del tiempo

e Sostenibilidad de proyectos

e Innovacion
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e Empatia

e Pensamiento critico

e Sensibilidad social

e Capacidad de aprendizaje
La Universidad y Desarrollo de las Competencias
Perfil de ingenieria vs. Perfil de licenciatura.

La carrera de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera tiene sus inicios
en el ailo 2007 mediante Orden de Rectorado No. 2007-060-ESPE-a-3 de fecha 13 de
abril del 2007 cuyo registro en el CONESUP fue efectuado mediante Oficio No.
001822CONESUP-DA del 31 de mayo del 2007, empezando sus actividades en la sede
de Héroes del Cenepa, ubicada en la calle Ambato en pleno centro histérico de Quito,
en sus inicios, la carrera de Administracion Turistica y Hotelera formaba profesionales
con el titulo de Ingenieros en Administracion Turistica y hotelera, los cuales tenian el
siguiente campo ocupacional y perfil profesional.

Figura 2

Campo Ocupacional de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera

Campo ocupacional
Empresas Hoteleras, Turisticas y establecimientos afines, Oficinas y agencias del
sector publico y privado vinculadas con el desarrollo turistico, Organizaciones no
gubernamentales, vinculadas con la hoteleria y el turismo, Microempresas propias,
Empresas vinculadas con el sector hotelero, Empresas vinculadas con el sector
turistico, Agencias de viajes, Aeropuertos, Restaurantes, bares y casinos, Agencias
de publicidad turistica, Empresas de esparcimiento, Empresas publicas vinculadas

con el sector turistico y hotelero, Museos, reservas ecoldgicas, teleférico, parques

nacionales, etc.,

Nota. Recuperado de Carrera en Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera por

ESPE Escuela Politécnica Del Ejército, 2014.
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Figura 3

Perfil Profesional de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera

Perfil profesional
El Ingeniero en Administracion Turistica y Hotelera es un profesional capacitado para
responder a las exigencias empresariales del sector turistico y hotelero, desarrolla
soluciones innovadoras a problemas que se presentan en la conduccién de empresas
turisticas y hoteleras, gestiona la comercializacion, comunicacion y logistica del
portafolio de productos, Analiza el entorno econémico, politico, social y financiero de
una empresa dedicada al turismo y la hoteleria con el proposito de identificar
oportunidades de negocio en los que se requiera invertir, Utiliza el conocimiento del
patrimonio natural y el legado cultural, en el disefio, planificacién y organizacion de
paquetes turisticos realizados en funcion de las necesidades de los clientes, Desarrolla
el portafolio de productos gastronémicos y gestiona la conduccion de las diferentes
unidades vinculadas a la actividad hotelera, segun estandares de la empresa en sus
diferentes unidades, con liderazgo, responsabilidad, honradez e iniciativa

emprendedora.

Nota. Recuperado de Carrera en Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera por
ESPE Escuela Politécnica Del Ejército, 2014.

En el afio 2014 y por resolucién del Consejo de Educacién Superior (CES) RPC-
S0-27-N0.289-2014 expide el reglamento de armonizacién de la nomenclatura de
titulos profesionales y grados académicos que confieren las instituciones de educacion
superior del Ecuador con el objetivo de armonizar la nomenclatura de los titulos
profesionales con el fin de estandarizar con otros sistemas de educacién superior a
nivel nacional e internacional y facilitar la movilidad estudiante y profesionales.

A partir de esta resolucion el titulo de Ingenieria paso a ser cambiado por el de
Licenciatura, y consecuentemente se fue realizando el redisefio de la carrera, misma

gue fue aprobada en el 2017, ya para el 2020 la carrera de Licenciatura en Turismo
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realiza la presentacion del reajuste curricular de la carrera de turismo bajo la disposicion
transitoria Tercera del Reglamento del Régimen Académico del CES (CEAC, 2020).
Figura 4

Mision y Vision de la carrera en Licenciatura en Turismo

Misién

Formar profesionales de excelencia capaces de gestionar y enfrentar eficientemente los retos del desarrollo sostenible del turismo, con observancia de los
procesos globales y de la consecuente integracion intercultural, con valores humanisticos, éticos y morales comprometidos con la sociedad, articulando al
sector plblico y privado para convertir al pais en un destino turistico de excelencia.

Visién

Ser lideres a nivel nacional y latinoamericano en la formacion integral de profesionales en la gestion turistica, que contribuyan a las nuevas exigencias del
entorno global a través de la investigacion e innovacion, dentro de los parametros de sostenibilidad ética y gobernanza.

Nota. Recuperado de Carrera de Licenciatura en Turismo por Universidad de las
Fuerzas Armadas ESPE, 2020.
Figura 5

Descripcion de la carrera de Licenciatura en Turismo

Titulo que entrega:

Ingeniero/a en Administracion Turistica y Hotelera (Antigua Malla)
Licenciado/a en Turismo

Objetivo General

Formar profesionales en el area del Turismo, que gestionen la actividad de manera organizada, como un eje importante dentro del fortalecimiento del
sistema productivo del pais, generando programas y proyectos, que articulen al sector plblico y privado en funcién del desarrollo sustentable y
posicionamiento del Ecuador como destino turistico de calidad.

Objetivos Especificos

Reconocer los diferentes componentes que intervienen en la formulacién de proyectos turisticos, con criterio de sostenibilidad y de fortalecimiento de
la identidad nacional que sean congruentes a la politica piblica para el desarrollo del sector turismo.

Responder a las necesidades y problemas que se presentan en zona dos, relacionadas con el sector de servicios y que buscan impulsar el cambio

de la matriz productiva.

+ Generar conocimiento técnico y cientifico a través de la investigaciéon que permita incorporar herramientas tecnolégicas e innovacion en la oferta de
productos y servicios turisticos de calidad.

« Promover la participacién de la comunidad en los procesos de planificacion y ejecucion de actividades turisticas, con un enfoque sistémico y articulado

entre la gestion plblica y privada.

Nota. Recuperado de Carrera de Licenciatura en Turismo por Universidad de las

Fuerzas Armadas ESPE, 2020.
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Figura 6

Perfil del Egresado

Afianza su identidad personal, profesional y cultiva su autoestima, desarrolla capacidad critica. razonamientos deductivos, el uso de analogias, de
modo de conformar estructuras cognitivas y formaciones afectivas.

Aplica los principios éticos, espirituales y humanizantes, inclusivo de la diversidad de cosmovisiones, diversidad de capacidades e intercultural.

Respeta el conocimiento en el contexto turistico ancestral y sustentable de las diferentes zonas.

Se maneja dentro de equipos multidisciplinario con comunicacién asertiva inmerso en la negociacion y manejo de conflictos a fin de solucionar
problemas en el campo turistico.

Gestiona y maneja con ética, liderazgo, responsabilidad y calidad las actividades turisticas que se generan desde el sector tanto pablico como privado
integrando los actores que forman parte de la cadena de valor turistico.

Organiza e integra conocimientos, identificando conceptos y teorias actualizadas y especializadas de su formacion

Resuelve problemas suscitados dentro de la Operacion Turistica a través del conocimientos potencial del potencial turistico las zonas de influencia;
implementacién de procesos tanto administrativos y operativos para la calidad en el sistema turistico; conocimiento y cumplimiento de la normativa en

el desarrollo de las actividades turisticas; aprovechamiento de sistemas tecnoldgicos y virtuales.

Aporta ala generacion de nuevas politicas publicas sostenibles con ética y compromiso, para la implementacion de eventos y proyectos turisticos
estratégicos que ayuden a la promocion y posicionamiento de los destinos turisticos del pais.

Nota. Recuperado de Carrera de Licenciatura en Turismo por Universidad de las
Fuerzas Armadas ESPE, 2020.

Por lo consiguiente, se encuentra que la formacion del profesional en turismo
debe ser integral, considerando todos los ambitos de desarrollo y un desempefio
eficiente, que se condicione con las necesidades actuales, las cuales requieren ser
cubiertas para el posicionamiento de la profesion, en este sentido Tejada y Ruiz (2015),
afirman que “... El cambio de paradigma provocado por el nuevo modelo de formacién
superior basada en competencias y con referencia a perfiles profesionales, conlleva
nuevos planteamientos en el disefo, desarrollo y evaluacion de dicha formacion” (p. 19),
de alli que la necesidad de investigar si la carrera de Turismo esta cubriendo estos
requerimientos, ya que toda profesion tiene sus propias caracteristicas y competencias
gue son impuestas por las necesidades sociales. (Rosario, 2020)

En general se puede evidenciar que la informacién obtenida en la pagina oficial
de la carrera se enfoca en el conocimiento de bases tedricas de la operacién y el
sistema turistico, con énfasis en el sentido humanistico y social.

El presente estudio pretende evidenciar la brecha entre el perfil profesional del

graduado de turismo Y el perfil profesional solicitado por las principales empresas
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dedicadas o relacionadas con el sector hotelero y turistica, parte de la bibliografia
revisada muestra que la principal diferencia radica en la carencia de capacidades
operativas por parte de los profesionales como lo indica (Herrera, 2018), por otro lado,
tomando en cuenta el modelo sistémico de turismo, y su importancia en la formacion de
profesionales (Carrera y Vallejo, 2015) los estudiantes deben prepararse en las aulas en
funcién a los diferentes aspectos de la actividad turistica, inclusive en generalidades de
las disciplinas que son parte de esta actividad. Por tanto, si se forman bajo el modelo
antes citados deberian contar con las herramientas esenciales para realizar las
funciones operativas como por ejemplo requeriria una agencia de viajes.

Marco Legal

El presente proyecto de investigacion va acorde a los lineamientos de politicas
publicas en temas directamente relacionados a la educacion superior y su calidad, con
la vision de obtener resultados cuantitativos y cualitativos de las interrogantes
planteadas con respecto a la empleabilidad y competencias post pandemia COVID-19
en Ecuador.

Constitucién de la Republica del Ecuador

Conforme a lo establecido en el Articulo 350. De la Constitucién de la Republica
del Ecuador la finalidad del Sistema de Educacion Superior es la formacién profesional
y académica con vision humanistica y cientifica; la investigacion, promocion e
innovacion, difusién y desarrollo de los saberes y culturas, en relacion directa de los
objetivos del régimen de desarrollo. (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2012)

El sistema de Educacién Superior articulado al sistema Nacional de Educacién y
al Plan Nacional de Desarrollo coordinara con la funcién Ejecutiva mecanismos que rijan
principios de autodeterminacion para la produccién de conocimientos y pensamiento,
calidad, pertinencia e igualdad de oportunidades, segin lo determina el articulo 351.

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2012)
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Sobre la base de lo antes expuesto de la Constitucion de la Republica del
Ecuador se destaca la necesidad de la Ley Orgénica de Educacion Superior, misma que
debe tener coherencia con los principios constitucionales establecidos en la Carta
Suprema, acorde a instrumentos internacionales de educacion superior; y en
concordancia con los desafios del Estado ecuatoriano que busca formar académicos y
profesionales con una visién solidaria, humanista, comprometida con los objetivos
nacionales. (Ley Orgéanica de Educacion Superior, 2018)

Ley Orgéanica de Educacién Superior

La finalidad de la Educacion Superior responde a intereses publicos, por tanto, la
misma debe contar con caracter humanista, intercultural y cientifico y se constituye con
un derecho y bien puablico y social, conforme lo estable la Constituciéon y la Ley Organica
de Educacién Superior en su articulo 3. (Ley Organica de Educacion Superior, 2018),
asi mismo, en el articulo 8, se destaca el fin de formar profesionales y académicos
responsables y con la capacidad de contribuir al desarrollo local y nacional e impulsar la
generacién de mecanismos, proyectos y programas para fortalecer la produccion.

En funcién de los principios de integridad, los involucrados directos a la
educacioén superior establecen mecanismos para la formacion de nivel superior, por
tanto, se garantiza la excelencia por medio de la docencia, a través de la creatividad y la
divulgacion de conocimientos cientificos, con el objetivo de formar profesionales
dotados de competencias que sean patrticipes de la sociedad y por tanto la beneficien.
Dichas competencias se transfieren a los titulados desde la academia e influyen al
desarrollo personal de los profesionales para hacer frente a las problematicas sociales.
(Ley Orgéanica de Educacion Superior, 2018, pag. 11)

La educacion superior es una necesidad social, asi como su impulso y
planificacién con el fin de mejorar el nivel de ciencia, techologia y humanismo; por tanto

las entidades encargadas tienen la responsabilidad de promover actividades de
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participacién en investigacion con la sociedad, la diversificacion académica que
responda a los intereses de la demanda laboral, comunidad y tendencias de los
mercados, conforme a lo establecido en el articulo (Ley Organica de Educacion
Superior, 2018, pags. 43 - 50).

Con la finalidad de asegurar la calidad la Ley Organica de Educacion Superior
en su articulo 173., expresa la necesidad de la evaluacion interna, externa y
acreditacion, orientada a obtener cualificacion académica, por tanto, las instituciones de
educacioén superior publicas, privadas, sus programas y carreras estan en la obligacion
de organizar procesos que cumplan con este objetivo. (Ley Organica de Educacion
Superior, 2018).

Reglamento de régimen Académico

Como parte de los objetivos de la educacion superior, se encuentra la
investigacion cientifica y cultural basada en ética y principios profesionales; a su vez
como derecho en funcion de politicas publicas que aporte al mejoramiento de la calidad
de vida de la nacion y sus grupos vulnerables promoviendo la equidad e inclusion
econdmica y social.

La formacion de tercer nivel en su conjunto debe proporcionar una formacién
general dirigida al aprendizaje de una carrera académica y profesional, de tal forma los
graduados estaran en la capacidad de integrar aportes de tipo tecnoldgico, cientifico o
metodoldgico a su ejercicio profesional; especificamente las licenciaturas o afines
formaran profesionales con la capacidad de evaluar, planificar, analizar y gestionar,
conforme lo sefala el articulo 9.

En cuanto a los campos de formacion para la educacion superior para el tercer
nivel el articulo 29., debe contar con praxis profesional que incluye la formacién integral

con conocimientos tedricos, técnicos, metodoldgicos e instrumentales, por tanto, en este
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aspecto se incluyen las practicas preprofesionales y los sistemas de supervision y
sistematizacion. (Consejo de Educacion Superior, 2017).
PLANDETUR 2020

Parte del diagndstico del Plan de Competitividad evidencio el bajo nivel en el
sector turistico con respecto a la capacitacion, en profesionales relacionados con la
actividad, asi mismo, con funcionarios que tiene contacto directo con turistas. Por tanto,
se requirié una consultoria de evaluacion de las necesidades de las empresas y
reclutadores del Turismo. Se ha puesto en marcha programas de competencias
laborales con la finalidad de promover la calificacion y evaluacion de puestos
operativos. El aporte de carreras de origen técnico y profesional para el sector turistico
por parte de la Red Ecuatoriana de Facultades y Escuelas de Turismo y Hoteleria, han
logrado dinamizar las competencias y capacidades del sector, inclusive en proyectos de
Turismo comunitario y sostenible.

La formacion, capacitacion y educacién del recurso o capital humano en el
turismo, segun los encuestados del proyecto consideran que existe falta de
coordinacioén entre la demanda y oferta de carreras y capacitaciones para el sector
turistico, por tanto, en general la percepcion por los empleadores es que existe
profesionales que no cumplen con el perfil solicitado y profesionales de la rama en el
desempleo o en actividades distintas a la de su carrera, a su vez, identifican la
necesidad que contratar a personas para cargos operativos o mandos medios y esta
demanda es insatisfecha, ya que en su mayoria las instituciones educativas forman
licenciados o ingenieros con expectativas salariales altas y con perfiles para jefaturas y
direccion.

Dentro de las estrategias turisticas del plan establece la importancia de contar
con formacion y capacitacion integral para conseguir un turismo sostenible, con el

objetivo de que los profesionales del area obtengan conocimientos no solo técnicos



68

profesionales, sino también logren desarrollar competencias laborales especificas del
turismo. (Equipo Consultor Tourism & Leisure — Europraxis, 2007)
Marco Conceptual
Competencias

La Real Academia Espafiola (2005), define a la competencia como la disputa o
contienda entre dos o mas personas sobre algo o la rivalidad entre dos 0 mas que
aspiran a obtener la misma cosa. Por lo tanto, la palabra competencia se deriva en el
adjetivo competente que define a aquella persona que tiene una aptitud o que es idénea
para realizar o intervenir en un asunto determinado. (Eumed, 2018)
Competencias profesionales

La definicion realizada por parte de la Organizacion Internacional del Trabajo
indica que la competencia laboral o profesional, es una “capacidad efectiva para llevar a
cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad
real y demostrada” (OIT, 2012).
Competencias transversales

Son aquellas habilidades relacionadas con el desarrollo personal, que no
obedecen a un ambito teméatico o disciplinario especifico, sino que se encuentran en un
marco general y trabajan con la aptitud profesional y con los conocimientos y valores
académicos. (UPV, 2010).
Competencias especificas

Las competencias especificas son aquellas propias de la titulacion y
especializacion para las que se prepara el estudiante. (UPCT, 2014). Dentro de las cual
se desarrollan las habilidades, conocimientos y valores requeridos para manejar
adecuadamente una tarea o un trabajo.

Empleabilidad
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Es la capacidad de una persona en mantener las competencias y conocimientos
actualizados de manera que pueda tener mayor facilidad de insercién laboral. A mayor
nivel de empleabilidad, la demanda de los servicios profesionales aumenta y, por ende,
las oportunidades de negocio igual. (Jordan, 2017)

Epidemia

Es cuando un virus contagia rapidamente a una poblacion determinada,
enfermando simultaneamente a un gran nimero de personas durante un tiempo
concreto. (MSF, 2020)

Pandemia

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, se llama pandemia a la propagacion
mundial de una enfermedad. La cual surge cuando un virus se propaga por el mundo y
la mayoria de las personas no tienen inmunidad. (WHO, Organizacién Mundial de la
Salud, 2010).

Coronavirus

Los coronavirus son una extensa familia de virus que causan enfermedades en
los animales y seres humanos. En los humanos, causa infecciones respiratorias que
van desde un resfriado comun hasta mas graves como el MERS, SARS y en la
actualidad el COVID-19. (WHO, 2020)

COVID-19

Enfermedad infecciosa perteneciente a la familia de los coronavirus que se
propaga de persona a persona mediante las goticulas que salen despedidas por la nariz
0 boca de una persona infectada al toser, estornudar o hablar. Los sintomas mas
frecuentes son la fiebre, tos seca y el cansancio. (WHO, 2020)

Cuarentena
Es la restriccion de actividades o separacién de una persona que no esta

enferma, pero pudo haberse expuesto a la COVID-19. (WHO, 2020)
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Aislamiento

Es la separacion de las personas que estan enfermas y presentan sintomas
relacionados con la COVID-19 y pueden infectar o propagar la enfermedad. (WHO,
2020).
Distanciamiento fisico

Es estar separado fisicamente una persona de otra, se recomienda una
separacion de 2 metros y es una norma general que todas las personas deberian acatar

incluso si se encuentran en perfecta salud. (WHO, 2020)
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Marco Referencia

Para Carlos Martin en el Analisis del Impacto de las Competencias de
Empleabilidad en el Empleo de los Titulados Universitarios en Espafia, la empleabilidad
supone un mecanismo de proteccion ante la inestabilidad laboral y el desempleo,
ademas de reducir el estrés de los individuos y permitirles buscar empleo de forma mas
eficaz. El principal componente de la empleabilidad son las competencias, que
menciona las destrezas laborales basicas, resultado de la combinacién dinamica de
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos, que permiten a los individuos
enfrentar demandas complejas en diversos contextos.

Una de las observaciones que realiza Martin es que en la mayoria de los
estudios sobre empleabilidad universitaria han elegido por encuestar a los propios
egresados, preguntandoles directamente por el nivel de dominio o conocimiento que
poseen de una serie de competencias, por el grado de contribucion por parte de la
universidad en su adquisicién y por el nivel que se requiere en el empleo. Sin embargo,
este método puede conducir a ciertos problemas, que se han sintetizado en tres grupos:
1) subjetividad de las respuestas, 2) medicién inadecuada de las competencias y 3)
incomprension de las competencias y dificultades de autoevaluacion. Para evitar, en la
medida de lo posible, este problema, se recomienda complementar este tipo de
encuestas recogiendo la opinién de los empleadores.

Como parte de algunas conclusiones de la investigacion, afirma que el factor
instrumental y sistémico, y el factor creativo impactan positivamente en la probabilidad
de tener un empleo. Pero, no obstante, se debe tomar en cuenta esto a la hora de
redisefar los planes de estudio de las universidades y de modernizar los curriculos.

Uno de los puntos mas significativos en la probabilidad de conseguir un empleo
es estudiar en una universidad privada, ya que cuentan con un gran niamero de

actuaciones como bolsas de empleo, foros con emprendedores, practicas, vinculos
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entre la parte universitaria y el sector empresarial, contactos personales y el entorno
social de egresados y egresadas (2015).

Segun el Libro Blanco sobre la Educacion Financiera y la Formacion de la CEE,
citado por Patria Carrera en su publicacién sobre Disefio del sistema académico por
competencias de la Escuela de Turismo y Hospitalidad de la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador, menciona que es necesario realizar inversiones tanto en
educacién como en investigacion, ya que el sistema educativo juega un papel
importante para el empleo y la competitividad. Esto considera que, se debe prestar
atencion al desarrollo de los conocimientos basicos, técnicos, aptitudes sociales para el
empleo y en como adquirirlas. A partir de esto, recomienda que es necesario actualizar
y adecuar los planes de estudio de una manera flexible, lo que permitira responder a los
cambios sociales y econémicos a nivel mundial (Carrera, 2010).

Por otro lado, algunos de los puntos clave a ser estudiados segun la Guia para
la Evaluacion de Necesidades Post Desastres (PDNA), estan las vulnerabilidades
sistematicas, que seran analizadas a través de las necesidades sociales. Dentro de este
predmbulo, se encuentra la vulnerabilidad social, que esta relacionada con la
demografia y el movimiento poblacional; la vulnerabilidad econémica, debido a la falta
de produccion diversificada; vulnerabilidad ambiental, debido a la falta de un manejo
sostenible de los recursos naturales y por ultimo la vulnerabilidad institucional, debido a

la falta de ordenamiento territorial y falta de monitoreo en bioseguridad. (GFDRR, 2015).
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CAPITULO 2: MARCO METODOLOGICO
Analisis Politico, Econdmico y Social (PEST)

A consecuencia del confinamiento por la pandemia del COVID-19 se produjeron
diversas situaciones que afectaron a la mayoria de la poblacion mundial, en aspectos
econdmicos y sociales que obligaron a tomar medidas por parte de los lideres con el fin
de apoyar y cuidar a sus ciudadanos.

Particularmente, en Ecuador a través de los distintos ministerios y gobiernos
seccionales se ejecutaron en el afio 2020 diversos estudios sectoriales que permitieron
articular medidas de aplicacién en beneficio de su poblacion. Para el caso del presente
estudio, el Ministerio de Turismo, el Consejo de Educacion Superior y la Secretaria
Nacional de Educacion Superior, Ciencia Tecnologia e Innovacion han identificado
oportunidades y lineamientos que se presentan a continuacién como parte del analisis
PEST, mismos que se encuentran en la Evaluacion Socioeconémica PDNA COVID-19
Ecuador
Politico

e Evaluar el impacto de la pandemia a nivel socio econémico en los diferentes
sectores de la poblacion.

¢ Identificar las principales necesidades en los hogares de los ecuatorianos y los
sectores afectados para construir politicas o lineamientos que permitan mitigar el
impacto de la crisis.

Econdmico

e Establecer politicas publicas que prioricen el salvaguardar la sostenibilidad
financiera de las Instituciones de Educacién Superior Publica.

e Establecer lineas de financiamiento que apoyen a los establecimientos turisticos.

e Establecer incentivos vinculados a las condiciones de empleabilidad.
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e Disefiar incentivos para la industria con la finalidad de que sea atractivo para el

turista ecuatoriano y extranjero.
Social

e Desarrollar estrategias que permitan el fortalecimiento entre el sistema de
educacion superior y el sector privado productivo.

e Implementar en los sectores alimentos y bebidas, y alojamiento protocolos de
bioseguridad que permitan la interaccién entre ofertantes y consumidores

e Incentivar a la poblacion en general a realizar turismo interno, en comunidades y
pueblos magicos.

Tecnoldgico

e Apoyar a la Infraestructura Tecnolodgica de la educacion superior en sus
modalidades virtuales o mixtas.

e Por medio de herramientas de digitalizacion, promover el desarrollo y uso de
servicios, botones de pago electrdnicos o pago en linea que faciliten las
transacciones comerciales

e Gestionar la realizacion de ferias virtuales que permitan la interaccion de
distintas empresas nacionales del sector con potenciales turistas internacionales
para la promocion de los destinos y servicios.

Herramienta de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)
Tabla 9

FODA carrera de Licenciatura en Turismo

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
e Prestigio institucional ¢ Evaluacién de la malla
¢ Infraestructura fisica curricular de forma continua
adecuada para el desarrollo para adaptar a las necesidades

de actividades. del mercado laboral.



FORTALEZAS

Convenlos Internacionales
para formacién de estudiantes
y docentes.

Plataforma virtual para el
desarrollo de las actividades
estudiantiles.

Malla curricular con
asignaturas con carga teérica
y practica.

Laboratorios para el
desarrollo de materias como
gastronomia, cocteleria,
panaderia y pasteleria.

Giras y salidas académicas
como parte del proceso de
ensefianza.

Docentes con preparacion de
cuarto nivel y experiencia en

campo.

DEBILIDADES

Programa de seguimiento a
graduados

Procesos de evaluacion a
estudiantes, egresados y
administrativos.

Identidad estudiantil.
Actualizaciones tecnoldgicas
Desarrollo de actividades

interinstitucionales.
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OPORTUNIDADES

Fortalecimiento a las lineas de
investigacion en la carrera
Implementar un sistema de
tutorias

Desarrollo de proyectos auto
sustentables

Incrementar el impacto en la
sociedad de los programas de
vinculacion.

Alcanzar estandares
internacionales en la calidad de

educacion.

AMENAZAS

Pandemia

Ingreso de estudiantes con
débil formacién académica
béasica débil.

Disminucién de presupuesto
para la educacion publica.
Disminucién de oferta laboral

en el campo turistico.

Nota. Esta tabla muestra las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la

carrera de Licenciatura en Turismo.
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Enfoque metodoldgico

Este proyecto de investigacion se desarrollard mediante un enfoque
metodolégico Mixto y se analizara bajo las siguientes lineas de investigacion.
Investigacion Exploratoria

Necesaria para conocer los aspectos asociados a un fenémeno, situacién, un
evento nuevo o poco conocido. (Mousalli-Kayat, 2015). Los estudios exploratorios se
utilizan cuando el objetivo del tema o el problema de investigacion es poco estudiado y
del cual se tiene dudas o no se ha investigado antes. Es decir, la revision literaria indica
gue solo hay ideas vagamente relacionadas con el problema de investigacion o mas
bien, si se desea investigar sobre temas desde una perspectiva nueva. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Ejemplo: Cuales seran las competencias requeridas por el ambito laboral en los

profesionales del turismo post pandemia COVID-19.
Investigacién Descriptiva

Pretende recoger y medir informacion de manera independiente o conjunta
sobre las variables designadas. Es decir, busca especificar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de las personas, grupos o cualquier otro fenbmeno que se
someta a un analisis. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Ejemplo: ¢ Como incide el perfil del titulado en la UFA-ESPE ante el perfil de otro

titulado en una Institucién de Educacion Superior en las areas de turismo?
Investigacién Correlacional

Describe la relacién entre dos o mas variables o conceptos, donde se busca
establecer la intensidad y el sentido de la relacion, si una aumenta, qué pasa con la
otra. (Mousalli-Kayat, 2015). Como técnica descriptiva, la investigacion correlacional

indica si dos variables tienen algo en comun.
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Ejemplo: A mayor nUmero de competencias es menor el tiempo de insercion

laboral 0 es mayor el nivel de empleabilidad. Si es asi, existe una correlacion.
Método Deductivo

Se basa en el razonamiento, empieza con la teoria de la cual nacen en
expresiones légicas denominadas hipétesis que el investigador busca poner a prueba,
por lo general se comienza con premisas verdaderas para poder llegar a conclusiones
vdlidas. Las conclusiones deductivas o los resultados son suposiciones realizadas a
partir de un conocimiento ya establecido. (Davila, 2012)
Instrumentos de recoleccion de la informacion
Documental o Bibliografia

Este método permite recabar informacién en documentos existentes, como
informacion en actas, registros, bases de datos, entre otros. Por tal motivo, es
importante darse cuenta de la informacion recabada, ya que esta técnica puede dar
informacién errdnea e incompleta por lo que el investigador debe tener habilidad para
encontrar y depurar la informacion obtenida, ademas de analizar de manera correcta la
relacion de datos con las diferentes fuentes bibliogréaficas. (Caro, 2019).
Encuestas

Es parte del método descriptivo con el cual se puede descubrir necesidades,
gustos o preferencias entre otras, y el cual se encuentra entre la observacién y la
experimentacion. En esta se puede observar un conjunto de caracteristicas objetivas y
subjetivas de un grupo de personas o0 muestras a partir de una experimentacion que
posteriormente al analisis, reflejaran resultados que se podran trasladar al conjunto de
la poblacién. (Torres, 2000)
Entrevistas

La entrevista es considerada como una técnica de investigacion cualitativa para

recabar datos, aunque siempre es necesario contar con una guia de preguntas o
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cuestionario previamente elaborado en funcion al tema de investigacion. La entrevista
es ampliamente utilizada en estudio descriptivos y exploratorios, donde se intenta
conseguir los datos mas precisos posibles. (Diaz, Torruco, Martinez, & Ruiz, 2013)
Determinacion de la poblacion y del tamafio de muestra
Poblacion

El objetivo de la investigacion es analizar el nivel de empleabilidad y las
competencias que obtienen los profesionales al graduarse en la carrera de IATH de la
UFA-ESPE y determinar las competencias necesarias para impulsar la actividad
turistica y hotelera que fue afectada por la pandemia del COVID-19, por ende, la
poblacién a analizar fueron los graduados desde el afio 2016 hasta los graduados del
mes de septiembre del afio 2020, poblacién de 320 profesionales graduados y para los
empleadores se tom6 un grupo de empresas resultantes de las encuestas respondidas
por los graduados.
Tamarfio de la Muestra

Para el andlisis de los datos, la investigacion sera de tipo cuantitativa y por
muestreo. La muestra se definird de acuerdo con la técnica que sera aplicada.

Empleadores. Por motivo de la pandemia y debido a las medidas de cuarentena
por el confinamiento, la mayoria de las empresas tuvieron que cerrar sus puertas y
detener sus operaciones, dentro de las cuales, las empresas turisticas y hoteleras
fueron las mas afectadas, por tal razén se logré contactar con 9 empresas que ain
seguian operando. A estas empresas se les aplicé una entrevista, en la cual
participaron los duefios de las empresas y las personas que estaban a cargo de la
supervision de las actividades realizadas por los profesionales en IATH de la UFA-
ESPE, las entrevistas se dividieron en: 3 para la actividad turistica (agencias de viajes),
2 para la actividad hotelera, 2 para la actividad gastronémica y 2 para empresas que no

estaban relacionadas con la actividad turistica y hotelera.
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Profesionales. El universo de los graduados es de 320 profesionales de IATH
quienes han acabado sus estudios entre el primer periodo del afio 2016 hasta el periodo
septiembre 2020. Y para el calculo de la muestra se ha tomado un margen de error del
5% y un nivel de confianza del 95%, resultado que nos da una muestra de 177

graduados a ser encuestados.

Formula finita para la muestra del segmento de estudio:

Donde:

N = Total de la poblacion

Z =1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
p = proporcion esperada (5% = 0,05)
g=1-p(1-0.05=0,95)

e = margen de error 5%



Matriz de variables

Tabla 10
Matriz de Variables

Objetivos
especificos

Identificar el tipo
de competencias
que son
requeridas en los
profesionales del
sector turistico,
hotelero y
gastronémico post
pandemia COVID-
19, de acuerdo
con las
necesidades del
sector empresarial
y que puedan
dotar de mayor
empleabilidad a
los egresados y
titulados de la
carrera de
Ingenieria en
Administracion
Turistica y
Hotelera de la
UFA-ESPE, a
través de
procesos de

Hipotesis Dimensiones
Las competencias
genéricas influyen
en la probabilidad
de que los
titulados de la
carrera de
Ingenieria en
Administracion
Turistica y
Hotelera de la
UFA-ESPE
tengan un empleo

post pandemia Social.
COVID-19 Econdmico.
' Empleo.

Las competencias
relacionadas con
los idiomas y las
TIC aumentan la
probabilidad de
gue los titulados
de la carrera de
Ingenieria en
Administracion
Turistica y
Hotelera de la

Variables

Competencias
Generales

Competencias
Especificas

Indicadores

Conocimientos
tedricos.

Conocimientos
técnicos.

Conocimiento
de idiomas.

Conocimientos
digitales.

Conocimientos
gerenciales.

Adaptabilidad
a los cambios.

Comunicacion
eficaz.

Trabajo en
equipo.

ftems

¢, Qué percepcion
tienen las
empresas del
sector turismo
sobre los
profesionales de la
UFA-ESPE?

¢,Cuales son las
competencias y
requerimientos que
exigen las
empresas de los
profesionales en
hoteleria,
gastronomia y
turismo?
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Fuentes de
datos

Estadisticas
del
SENESCYT

Base de datos
Mintur

Bolsa de
empleo UFA-
ESPE

Base de datos
de
seguimiento a
graduados



Objetivos
especificos
seleccion y
contratacion, en
empresas
publicas y
privadas.

Establecer el nivel
de empleabilidad
tomando en
cuenta el tiempo,
el indice de
insercion y los
factores
contextuales de
riesgo que tienen
los egresados y
titulados de la
carrera de
Ingenieria en
Administracion
Turistica 'y
Hotelera de la
UFA-ESPE desde
el periodo 2017
hasta la
actualidad.

Hipotesis
UFA-ESPE

tengan un empleo
post pandemia.

Los profesionales
de turismo de la
UFA-ESPE logran
ser empleables
en puestos
operativos a
penas egresan o
se graduan.

Los profesionales
de turismo de la
UFA-ESPE tienen
dificultad en
realizar un plan
de carrera
empresarial u
ocupar cargos
administrativos.

Dimensiones

Social.
Econémico.
Empleo.

Variables

Empleabilidad

Oferta

Demanda

Desarrollo

Indicadores

Capaciadad de
tomar
decisiones.

Capacidad de
generar
nuevas ideas.

Iniciativa

% de
estudiantes
laborando en
cada sector del
turismo

% de trabajo
por cuenta
propia.

Tiempo de
desempleo.

Tipo de
contrato
laboral.

Tipo de
jornada de
trabajo.

Tipo de trabajo
por titulacion.

ftems

¢ Cuanto tiempo
tardan en encontrar
trabajo desde que
egresan o se titulan
en la UFA-ESPE?

¢Cuantos
profesionales
laboran por cuenta
propia?

¢, Cual es su nivel
de satisfaccion en
su lugar de trabajo?

¢,Cuantos
profesionales
trabajan en las
diferentes ramas
del turismo?
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Fuentes de

datos

Base de datos

Mintur

Bolsa de

empleo UFA-

ESPE

Base de datos

de

seguimiento a
graduados



Objetivos
especificos

Caracterizar los
niveles de
competencias y
de ocupacion de
los profesionales
de la carrera de
Ingenieria en
Administraciéon
Turistica y
Hotelera UFA-
ESPE, para la
reduccion de
factores
contextuales de
riesgo para el
empleo utilizando
un sistema de
ecuaciones
estructurales
SEM.

Hipotesis

Los profesionales
de turismo de la
UFA-ESPE son
los que mejores
competencias
especificas tienen
para emplearse
en el sector
turismo.

Los profesionales
de turismo de la
UFA-ESPE tienen
mayor capacidad
para crear sus
propias
empresas.

Dimensiones

Social.
Empleo.

Variables

Innovacion

Caracterizacion

Competencias
Basicas

Competencias
Generales

Competencias
Especificas

Indicadores

Conocimientos
tedricos

Conocimientos
técnicos

Conocimiento
de idiomas

Conocimientos
digitales

Conocimientos
gerenciales

Adaptabilidad
a los cambios

Comunicacion
eficaz
Trabajo en
equipo
Capacidad de
tomar
decisiones
Capacidad de
generar
nuevas ideas
Iniciativa

ftems

¢ El nivel de lengua
extranjera esta
acorde al nivel
esperado para un
profesional en
turismo?

¢ Los profesionales
de turismo tienen el
conocimiento
necesario para
desarrollar
proyectos de
emprendimiento?

¢ Los profesionales
de turismo tienen
las aptitudes
necesarias para
ocupar cargos
administrativos?
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Fuentes de
datos

Profesionales
del area
turistica,
hotelera y
gastronémica
graduados en
la UFA-ESPE

Personal
docente de la
carrera de
turismo de la
UFA-ESPE



Objetivos
especificos

Determinar la
incidencia que
tiene el programa
académico a
través de un
sistema
comparativo con
el perfil de los
profesionales de
la UFA-ESPE y de
otras Instituciones
de Educacion
Superior con
carreras a fin al
area de turismo
para identificar las
brechas
existentes.

Hipotesis
La cafrera de
Ingenieria en
Administracion
Hotelera y
Turistica de la
UFA-ESPE
cumplié un rol
importante, pero
carente en el
desarrollo de las
competencias
linglisticas que
dotaria de mayor
empleabilidad a
sus profesionales.

Los profesionales
de turismo de la
UFA-ESPE tienen
mayor preferencia
por los
empleadores al
momento de ser
contratados con
respecto a otros
profesionales de
diferentes
Instituciones de
Educacion
Superior.

Dimensiones Variables Indicadores
Planificacion
., Actualizacién
Gestiéon
plan de
Social. estudios
Economico.

Empleo. Educacion Evalue}0|on y
capacitacion

docente

Competitividad

ftems

iTener el
conocimiento en las
areas de hoteleria,
gastronomia y
turismo ayuda a
tener mayor
selectividad de
empleo en el
ambito turistico
ante el perfil de
otros titulados de
diferentes
Instituciones de
Educacion
Superior?

Nota. Esta tabla muestra como se relacionan todas las caracteristicas de la investigacién en conjunto.
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Fuentes de
datos

Oferta de
carreras
turisticas
vigentes
segun el
SENESCYT

Personal
docente de la
carrera de
turismo de la
UFA-ESPE

Personal
docente de
una carrera

de turismo de
una Institucion
de Educacion

Superior
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Validacion de instrumentos por expertos

Para la correcta obtencion de datos vy fiabilidad de estos, fue necesario que los
instrumentos de investigacion pasen por una revision y validacién de expertos que se
encuentren relacionados con el tema de investigacion, misma que fue corregida,
validada y aprobada por expertos que laboran como: Docente y Coordinador de la
carrera de Licenciatura en Turismo de UFA-ESPE, Docente y Coordinadora de
Practicas Pre Profesionales de la UFA-ESPE, Coordinadora Regional 2 de
Empleabilidad Juvenil del Ministerio de Trabajo y dos profesionales graduados de la
carrera en IATH de la UFA-ESPE mismos que desempefian como Coordinador
Académico de la Unidad Educativa Santiago de Quito y la otra profesional como

Gerente General de la Agencia de Viajes “AEM Go Viajes” (ver Apéndice A).



Disefio de instrumentos de investigacion

Encuesta para los Graduados

Figura 7

Encuesta para IATH

Tani
!

ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS

12922

ECUADOR INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

La encuesta tiene como objetivo determinar el nivel de insercion laboral y la
empleabilidad de los graduados de la carrera de Ingenieria en administracion Turistica y
Hotelera.

Cabe recalcar que la encuesta sera realizada de forma Online y los saltos de pregunta
v redireccionamiento se haran de forma automatica acorde a las respuestas que el
evaluado conteste.

El tiempo aproximado de la encuesta es de 3 a 10 minutos dependiendo de la
experiencia y situacion laboral actual.

1. Cédula:

2. Edad
a) 21-23
b) 24 -26
c) 27-29
d) 30-35
e) 36-45

f) 46 en adelante

3. Género
a) Masculino
b) Femenino
c) Otros

4. Lugar de Residencia
5. Nivel de estudios alcanzados
a) Tercer nivel (pregrado)
b) Tercer nivel + otra especializacion de Tercer Nivel
c) Tercer nivel + tecnologia
d) Cuarto nivel (posgrado)

6. Periodo en que finalizé su malla curricular o egresé
a) 2015,Antes del 2015
b) 2015,0CT14 - FEB15
c) 2015ABR15 - AGO15
d) 2016,0CT15 - FER16
e) 2016,ABR16 - AGO16
f) 2017,0CT16 - FEB17
g) 2017,ABR17 - AGO17
h) 2018,0CT17 - FEB18
i) 2018,ABR18 - AGO18
j) 2019,0CT17 - FEB19
k) 2019,MAR19 - JUL19
1) 2020,SEP19 - ENE20
m) 2020,MAY20 - SEP20
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Primer Empleo

Las preguntas que aparecen a continuacion se refieren al primer empleo que obtuvo al
graduarse. Si sigue en el mismo empleo desde que te graduaste responde basandote en
tu situacion cuando obtuviste el empleo.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Nombre de la empresa:

Ubicacion de la empresa

Indique el tiempo que tardo en conseguir el trabajo desde que se graduo
a) Trabajaba antes de graduarme
b) 1a2 meses
c) 3ab5meses
d) 6 a8 meses
e) 9a11 meses
f) 12 meses o mas

¢ El negocio/empresalinstitucion/actividad en la que trabaja/trabajaba es? Y
¢ Qué tipo de contrato tenia/tiene?
A. Asalariado sector privado
a. Indefinido
b. Temporal: eventual
c. Temporal: estacional o de temporada
d. Temporal: obra o servicio
e. Beca, practica, periodo de prueba, etc.
B. Empleo publico
a. Nombramiento indefinido (sector publico)
b. Nombramiento provisional (sector publico)
c. Ocasional (sector publico)
C. Trabajador por cuenta propia sin empleados
D. Trabajador por cuenta propia con empleados

¢, Se encontraba/encuentra trabajando en la actividad?
“ Turistica
“ Hotelera
“ Gastrondmica
"~ Otros

Si selecciono Otros, Indique en qué medida el empleo estaba/esta
relacionado tematicamente con los estudios.
1 Poco relacionado, 10 Muy relacionado
-1 9 -3 -4 -5 ~6 -7 -8 -9 -~ 10

Para desempenar el empleo, en relacién con los estudios que cursé,
considera que se encontraba:
a) Sobre cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era
superior al requerido por mi trabajo.
b) Adecuadamente cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades
era razonablemente adecuado al requerido por mi trabajo.
c¢) Infra cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era inferior
al requerido en mi trabajo

¢, Cargo qué ocupaba/ocupa?
a) Auxiliar-Asistente / Operario
b) Analista-Especialista
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c) Supervisor-Coordinador
d) Gerente - Director de departamento
e) Director General / Propietario

21. ¢ Tenialtiene personal a cargo?
a) Si
b) No

22. Seleccione en qué rango se encontraba/encuentra su remuneracion
mensual. Sin tomar en cuenta si hubo cambio durante la pandemia.
a) Salario basico de ese afo
b) Entre $401 y $600
c) Entre $601 y $800
d) Entre $801 y $1000
e) Mas de $1000

23. ¢ Cuanto tiempo trabajé/trabaja alli?

a) 1a3 meses

b) 4 a 6 meses

c) 7 a9 meses

d) 10 a 12 meses

e) 12 a 18 meses

f) 19 a 24 meses

g) Mas de 24 meses

24. ; Qué tipo de jornada tenia/tiene? Sin tomar en cuenta si hubo cambio
durante la pandemia.
"~ Jornada completa (8 horas)
"~ Tiempo parcial
" Turnos rotativos
" Freelancer

25. Indique el motivo por el cual se encontraba/encuentra trabajando en tiempo
parcial o freelancer.
a) Cursos de ensefanza o formacion
b) Enfermedad o incapacidad propia
c) Cuidado de nifos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores
d) Otras obligaciones familiares o personales
e) No haber podido encontrar un trabajo de jornada completa
f) No querer un trabajo de jornada completa
g) Otras razones

26. Indique cual de los siguientes métodos utilizé en la busqueda del empleo y
cual de ellos fue finalmente clave para encontrarlo.

Medios que utilizd Medio clave
Auto presentacion y contacto = =
directo
Contactos personales = =
Respuesta a anuncios de o H
prensa

Portales de empleo c )




Webs corporativas = 2
Redes sociales E £l
Servicios publicos de empleo Z =
Bolsa de empleo de la 2 =)
Universidad

Practicas pre-profesionales 2 2

27. En su opinién, ¢ Cuales fueron los elementos clave que le hicieron obtener
el puesto frente a sus competidores?

e Tenencia de un titulo universitario

¢ Trabajo de titulacién (tesis o articulo cientifico)

¢ Tenencia de otra titulacion profesional, técnica o capacitacion

¢ Expediente académico: nota, duracion, otros méritos...

e Experiencia laboral durante los estudios

e |diomas

e Dominio de las TIC

e Competencias genéricas: trabajo en equipo, liderazgo, capacidad de
comunicacion, entre otros.

* Competencias especificas de la titulacion o la profesion

28. ; Qué criterio fue determinante a la hora de seleccionar el puesto de
trabajo?
~ Salario/Ingresos
~ Ubicacién geografica
“ Relacion con los estudios
“ Prestigio del empleador, la actividad, o el puesto
“ Necesidad de trabajar

29. Indique de forma general la facilidad o dificultad que tuvo para conseguir su
primer trabajo.
a) Muy facil
b) Facil
c) Indiferente
d) Dificil
e) Muy dificil

30. Indique en qué medida estaba/esta satisfecho con el empleo en los
siguientes aspectos.
1 Nada satisfecho, 5 Muy satisfecho

Las funciones y tareas

La empresa u organizacion

El salario o ingresos del trabajo
El desarrollo profesional

El ambiente laboral

El empleo en general
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Las preguntas que aparecen a continuacion se refieren al empleo actual o al
ultimo que ha tenido si actualmente no esta trabajando.
31. ¢ Esta/estaba en el mismo empleo desde que se gradu6?

a) Si

b) No

32. ¢ Tuvo un ascenso?
a) Si
b) No

33. Nombre de la empresa
34. Ubicacion de la empresa

35. ¢ El negocio/empresalinstitucion/actividad en la que trabaja/trabajaba es? Y
¢ Qué tipo de contrataciéon posee?

A. Asalariado sector privado
a. Indefinido
b. Temporal: eventual
c. Temporal: estacional o de temporada
d. Temporal: obra o servicio
e. Beca, practica, periodo de prueba, etc.
B. Empleo publico
a. Nombramiento indefinido (sector publico)
b. Nombramiento provisional (sector publico)
c. Ocasional (sector publico)
C. Trabajador por cuenta propia sin empleados
D. Trabajador por cuenta propia con empleados

36. ¢ Se encuentra o se encontraba trabajando en la actividad?
~ Turistica
“ Hotelera
"~ Gastronomica
“ Otros

37. Si seleccionaste Otros, Indique en qué medida el empleo esta/estaba
relacionado tematicamente con los estudios.
1 Poco relacionado, 5 Muy relacionado
-4 -9 -3 -4 s -6 -7 -8 -9 - 10

38. Para desempenar el empleo, en relacion con los estudios que cursaste,
considera que se encontraba:

a) Sobre cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era
superior al requerido por mi trabajo

b) Adecuadamente cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades
era razonablemente adecuado al requerido por mi trabajo

c) Infra cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era inferior
al requerido en mi trabajo

39. Cargo que ocupa/ocupaba
a) Auxiliar-Asistente / Operario
b) Analista-Especialista
c) Supervisor-Coordinador
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d) Gerente - Director de departamento
e) Director General / Propietario

40. ; Tiene/tenia personal a cargo?

41.

a) Si
b) No

Seleccione en qué rango se encuentra/encontraba su remuneracion
mensual. Sin tomar en cuenta si hubo cambio durante la pandemia.
a) Salario basico acorde al afo que ingresé
b) Entre $401 y $600
c) Entre $601 y $800
d) Entre $801 y $1000
e) Mas de $1000

42. ; Cuanto tiempo trabaja/trabajé alli?

a) 1a3 meses

b) 4 a6 meses

c) 7 a9 meses

d) 10 a 12 meses

e) 19 a 24 meses

f) Mas de 24 meses

43. ¢ Qué tipo de jornada tenia/tiene? Sin tomar en cuenta si hubo cambio

durante la pandemia.
“ Jornada completa (8 horas)
“ Tiempo parcial
“ Turnos rotativos
" Freelancer

44. Indique el motivo por el cual se encontraba/encuentra trabajando en tiempo

parcial o freelancer.
h) Cursos de ensefianza o formacion
i) Enfermedad o incapacidad propia
j) Cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores
k) Otras obligaciones familiares o personales
I) No haber podido encontrar un trabajo de jornada completa
m) No querer un trabajo de jornada completa
n) Otras razones

45. Indique cual de los siguientes métodos utilizé en la busqueda del empleo y

cual de ellos fue finalmente clave para obtener el puesto frente a sus
competidores

Medios que utilizé Medio clave
Auto presentacion y contacto g =
directo
Contactos personales o =
Respuesta a anuncios de prensa o u
Portales de empleo 2 =

Webs corporativas 2 =
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Redes sociales o 2
Servicios publicos de empleo = =z
Bolsa de empleo de la Universidad o Q
Practicas pre-profesionales 2 t

46. Indique, ¢ Cuales fueron los elementos claves que le ayudaron a
obtener/ascender-a ese puesto frente a sus competidores.
e Tenencia de un titulo universitario
* Trabajo de titulacion (tesis o articulo cientifico)
® Tenencia de otra titulacion profesional, técnica o capacitacion
* Expediente académico: nota, duracion, otros méritos...
e Experiencia laboral en el trabajo
* Idiomas
* Dominio de las TIC
e Competencias genéricas: trabajo en equipo, liderazgo, capacidad de
comunicacion, entre otras.
e Competencias especificas de la titulacion o la profesion

47. ; Qué criterio fue determinante a la hora de seleccionar el puesto de
trabajo?
" Salario/Ingresos
" Ubicacion geografica
" Relacion con los estudios
" Prestigio del empleador, la actividad, o el puesto
“ Necesidad de trabajar

48. Indique de forma general la facilidad o dificultad que tuvo para conseguir-el/
ascender-al puesto de trabajo.
a) Muy facil
b) Facil
c) Indiferente
d) Dificil
e) Muy Dificil

49. Indica en qué medida estas satisfecho con el empleo en los siguientes
aspectos
1 Nada satisfecho, 5 Muy satisfecho
1 2 3 -l 5
Las funciones y tareas
La empresa u organizacion
El salario o ingresos del trabajo
El desarrollo profesional
El ambiente laboral
El empleo en general

50. ¢ Ha renunciado alguna vez a una oferta de empleo?
a) Si
b) No

51. ¢ Cual fue el motivo?
a) Por ser fuera del lugar de residencia
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52.

53.

b) Por baja remuneracién

c) Por no tener relacion con mi formacién

d) Por no sentirme suficientemente preparado
e) Por malas condiciones laborales

f) Por otra mejor oferta

Si ha tenido mas de un empleo, en términos generales, los cambios se
produjeron por:

a) Finalizacion de contrato

b) La empresa decidio prescindir de mis servicios

c) Decidi cambiar a otro trabajo mejor

d) Decidi abandonar voluntariamente

En general, valore la calidad de todos los empleos (incluido el actual) de 1 a
10, siendo 1 el valor mas bajo y 10 el mas alto.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 66 | 7 | 8 | 9 | 10

54.

55.

56.

57.

SE ENCUENTRA BUSCANDO TRABAJO

¢ Hace cuanto tiempo esta sin empleo?
a) Desde que egreso

b) Menos de 1 mes

c) De 1a3 meses

d) De 3 a 6 meses

e) De 6 a 12 meses

f) Mas de 1 afo

Segun su criterio, ¢ Cuales cree que son los motivos para que no haya
podido conseguir un empleo?.

" Falta de oportunidades laborales

“ Falta de experiencia laboral

“ Falta de oportunidades a los jévenes recién graduados sin experiencia

" Falta de ofertas laborales atractivas

“ Alta competencia en el area de especializacion

" Poca preparacion para entrevistas laborales y elaboracion del curriculum
vitae

“ Falta de competencias en la formacion profesional

~ Falta de competencias generales (trabajo en equipo, liderazgo, capacidad
de comunicacion, entre otros)

 Falta de actualizacién de conocimientos

“ Bajo nivel de inglés

“ Bajo nivel de TIC

¢ Hacia donde orienta su busqueda de empleo?
“ Empleo en turismo
“ Empleo en Hoteleria
“ Empleo en Gastronomia
“ Empleo en cualquier sector

Ordene los siguientes criterios que serian determinantes a la hora de
seleccionar un puesto de trabajo. Iniciando desde el 1 como el de mayor
importancia.

"~ Salario/Ingresos

~ Ubicacioén geogréfica
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“ Relacién con los estudios
“ Prestigio del empleador, la actividad, o el puesto
“ Acorde a las necesidades personales

SATISFACION ACADEMICA

58. Indique el nivel en el que se encuentra satisfecho/a con la formacion
recibida
I Nada satisfecho, 5 Muy satisfecho

1 2 3 4 5
Personal Docente o oQ oQ o0 oQ
Personal Administrativo de la carrera o o0 oQ oQ o0
“Malla Curricular 00O 00 o0 o0 o0
Las metodologias educativas 00O o0 o0 o0 o0
Los servicios de apoyo al estudiante (orientacion, oQ o o o0 o0
busqueda de empleo, entre otros.)
La formacion recibida en general oQ o0 o0 o0 o0

59. Con la experiencia y conocimientos que ha adquirido, ¢ volveria a cursar la
misma carrera?
a) Volveria hacer la misma carrera en la misma universidad.
b) Volveria hacer la misma carrera, pero en otra universidad.
c) Hiciera otra carrera en la misma universidad.
d) Hiciera otra carrera en otra universidad.

COVID-19

60. Que impacto econémico tuvo en el periodo de confinamiento de la
pandemia COVID-19.
a) He perdido mi empleo
b) Mi empresa o negocio esta en riesgo de cierre total
c) Miempleador esta en riesgo de bancarrota
d) Tengo un nuevo trabajo u oportunidad de negocio
e) Ninguno

61. ¢Si perdi6 su empleo durante el periodo de confinamiento, actualmente
usted? (Termina la encuesta)
a) Inicié un emprendimiento
b) Se encuentra desempleado
c) Obtuvo un nuevo empleo
d) No esta buscando trabajo

62. ¢De qué forma su situacion laboral se ha visto afectada por COVID-19?
“ Disminucion de horas de trabajo
“ Aumento de carga laboral
“ Cambio de funciones
“ Cambio de modalidad de trabajo
* Cambio del tipo de contrato
“ No ha afectado mi rutina laboral
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63. Desde el inicio de la pandemia por COVID-19 sus ingresos:
a) Se han mantenido
b) Han disminuido
c) Se incrementaron

64. Su modalidad de trabajo actualmente es:
a) Presencial
b) Semi presencial
C) Teletrabajo

Nota. Esta figura muestra las series de preguntas que se aplico a los IATH que se
encuentran trabajando, se encuentran en desempleo o son recién graduados. La
encuesta esta dividida en Primer Empleo, Ultimo Empleo o Empleo Actual, Desempleo,

Satisfaccién Académica y preguntas relacionadas a la pandemia por el COVID-19



Encuesta para los Empleadores

Figura 8

Encuesta para Empresas

@ ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS

1222

ECUADOR INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

La encuesta tiene como objetivo analizar las competencias de los Ingenieros en
Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE con el fin de establecer niveles de
satisfaccion y empleabilidad, ademas de conocer las competencias requeridas por las
empresas sobre los futuros profesionales en el sector turistico y hotelero para afrontar la
pandemia por el COVID-19.

1. Nombre delaempresa..........ccovvevivenininnnnnn.
Ciudad donde esta ubicada..........................
3. Sector de la actividad:

e Sector Turismo

e Sector Hotelero

e Sector Gastronémico
4. Nombre del encuestado............ccccevvivineninnnn..

5. ¢Cargo qué ocupa?
a) Auxiliar-Asistente / Operario
b) Analista-Especialista
c) Supervisor-Coordinador
d) Gerente - Director de departamento
e) Director General / Propietario

N

¢ Cémo esta operando la empresa?

a) Al 100% in situ

b) Al 100% en teletrabajo

c) Parcialmente in situ/teletrabajo

d) No esta operando

7. ¢Por qué medio se realiza el proceso de reclutamiento?
" Redes sociales

“ Webs corporativas

" Servicios publicos de empleo

" Bolsas de Empleo Universitarias

“ Recomendaciones

“ Bolsas de empleo privadas

8. ¢En qué se basa la empresa para la seleccion de personas? Coloque en
secuencia del 1 al 6 de acuerdo a la importancia que la empresa da, siendo el 1
de mayor importancia y el 6 de menor importancia.

| Nive |
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9. Numero total de trabajadores antes de la COVID-19 (ya sea a tiempo completo,

10.

1.

12:

13.

Experiencias
Competencias
Universidad de titulacion

Idiomas
Edad
Sexo

a tiempo parcial o temporal).
a) 1-5
b) 6-10
c) 11-25
d) 26 050
e) 51 omas

¢ Cual es el porcentaje de trabajadores desvinculados como consecuencia del
COVID-19 respecto a su plantilla completa?

a) 0%

b) 1-10%

c) 11-20%

d) 21-30%

e) 31-40%

f) Mas del 41%

¢ Piensa desvincular a algun trabajador/mas por motivo de la pandemia?
a) Si
b) No

Numero estimado de profesionales de Ingenieria en Administracion Turistica y
Hotelera de la UFA-ESPE que han trabajado en la empresa (no cuenta las
pasantias o practicas pre profesionales).

a) 1-3

Nivel jerarquico maximo que han alcanzado los profesionales de Ingenieria en
Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE en la empresa.
a) Auxiliar-Asistente / Operario

b) Analista-Especialista

c) Supervisor-Coordinador

d) Gerente - Director de departamento
e) Director General / Propietario
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Competencias

Indique un valor general del nivel de competencias que han tenido los ingenieros en
Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE que trabajan en la empresa.
1 Muy bajo, 10 Muy alto
14. Dominio de las competencias propias de la carrera.
Informacion:
- Tiene conocimiento de como desempenar su trabajo en su area de especializacion.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo S
Nivel que tenia al ingresar

15. Capacidad de aprendizaje autbnomo.
Informacion:
- Se mantiene informado/a de las novedades relacionadas con su disciplina académica u
ocupacion laboral y realiza actividades académicas en centro de educacion continua.
-  Es capaz de adquirir de forma relativamente rapida y adecuada nuevos conocimientos y
habilidades dentro de su campo laboral
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo ROETE RN ERE SRR AT R
Nivel que tenia al ingresar

16. Adaptabilidad a nuevas situaciones
Informacion:

- Es capaz de adaptarse a cambios de la empresa o relacionados con las tareas del
cargo.
- Es capaz de adaptarse a una reasignacion de puesto de trabajo en la empresa.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo SR
Nivel que tenia al ingresar

17. Capacidad creativa.
Informacion:

- Es capaz de generar nuevas ideas.

- Busca distintas posibilidades para alcanzar los objetivos planteados.

12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo A AR O S s R
Nivel que tenia al ingresar

18. Capacidad Innovacion.
Informacion:
- Es capaz de encontrar soluciones nuevas o de proporcionar respuestas a distintas
necesidades que incrementen la calidad de los productos y servicios.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
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Nivel requerido para el cargo
Nivel que tenia al ingresar

19. Capacidad de trabajar bajo presion.
Informacioén:
- Es capaz de planificar de forma adecuada el trabajo establecido ante dificultades y
exceso de carga laboral.
- Es capaz de sobrellevar situaciones duras y estresantes.
12 3 4 5 6 7 8 9 10

Nivel requerido para el cargo oo
Nivel que tenia al ingresar

20. Motivacion por el mejoramiento de la calidad.
Informacion:
- Se preocupa por los detalles y el mejoramiento del producto o servicio realizado

172 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo R
Nivel que tenia al ingresar

21. Iniciativa personal.
Informacion:
- Tiene una actitud proactiva e iniciativa al momento de afrontar un problema o toma de
decisiones.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo
Nivel que tenia al ingresar

22. Independencia laboral.
Informacion:

- Habilidad para hacer su trabajo sin la necesidad de una supervision estricta.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo - -
Nivel que tenia al ingresar

23. Responsabilidad en el trabajo.
Informacion:
- Asume sus responsabilidades en los errores, acciones y elecciones derivadas de su
trabajo.
12 3 45 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo A
Nivel que tenia al ingresar

24. Resolucién de problemas.
Informacion:
- Capacidad de identificar problemas y desarrollar un plan de accién para corregirlos.

12 3 4 5 6 7 8 9 10
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Nivel requerido para el cargo
Nivel que tenia al ingresar

25. Analisis critico.
Informacioén:

- ldentifica y planifica modificaciones en caso de ser convenientes

- Capacidad de sintetizar y extraer ideas importantes.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo EREE AR e
Nivel que tenia al ingresar

26. Planificacion y Organizacion.
Informacion:

- Es capaz de establecer metas, planificar el trabajo, gestionar los recursos y el tiempo
para alcanzar los objetivos propuestos.

12 3 4 5 6 7 8 9 10

Nivel requerido para el cargo oo e

Nivel que tenia al ingresar

27. Liderazgo.
Informacion:

- Tiene la capacidad de convencer, influir, negociar de manera eficaz.

- Lidera grupos de trabajo, coordinando de manera efectiva.

- Capacidad de delegacion cuando es necesario.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo R I
Nivel que tenia al ingresar

28. Trabajo en equipo.
Informacion:
- Tiene compromiso con el objetivo comun que se ha establecido el equipo de trabajo.
- Capacidad de cooperar con el equipo y aceptar 6rdenes cuando es necesario.
- Delga y confia en el trabajo que realizan los demas.
- Es comunicativo y sabe adaptarse al grupo en funcién de su especialidad.
12 3 45 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo T e
Nivel que tenia al ingresar

29. Trabajo en equipo interdisciplinario.
Informacion:
- Es capaz de trabajar en equipo con personas distintas a su area o especializacion.

- Valora el trabajo de otros integrantes del equipo y es capaz de modificar sus funciones y
tareas.

172 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo ERECI
Nivel que tenia al ingresar
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30. Adaptabilidad multicultural.
Informacion:
- Es empatico, tolerante y aprecia la multiculturalidad del grupo de trabajo.
- Tiene conocimientos culturales, sociales y politicos diferentes a sus companeros de
trabajo.
12 3 4 5 6 7 8 9 10

Nivel requerido para el cargo oo
Nivel que tenia al ingresar

31. Habilidades interpersonales.
Informacion:
- Mantiene buena relacion con los companeros de trabajo y jefes.

172 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo e AR
Nivel que tenia al ingresar

32. Etica laboral.
Informacion:
- Practica valores como la responsabilidad, puntualidad, honestidad, constancia, caracter,
justicia y discrecion.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo e
Nivel que tenia al ingresar

33. Responsabilidad social.
Informacion:
- Promueve la justicia y la igualdad
12 3 45 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo
Nivel que tenia al ingresar

34. Responsabilidad Ambiental.
Informacion:
- Promueve y evita la contaminacion y el desperdicio, asi como también promueve el
reciclaje.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo SRS s s e s
Nivel que tenia al ingresar

35. Habilidades de Tecnologia de la Informaciéon y Comunicacion (TIC).
Informacion:
- Sabe aprovechar y manejar las TIC para mejorar sus actividades laborales.
- Es capaz de utilizar procesadores de texto, hojas de calculo, presentaciones, gestor de
tareas, entre otros.
12 3 456 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo oo T
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Nivel que tenia al ingresar

36. Comunicacion Oral.
Informacion:
-  Capacidad de cuestionar y exponer de forma clara y concisa las ideas.
- Capacidad de comunicacion clara y eficaz ante una audiencia.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo
Nivel que tenia al ingresar

37. Comunicacion Escrita.
Informacion:
- Dominio de normas ortograficas y gramaticales.
-  Capacidad de redaccion clara y bien estructurada.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo S S e
Nivel que tenia al ingresar

38. Comunicacioén de idioma extranjero hablado.

Informacion:
- Posee conocimientos de inglés u otro idioma que es utilizado habitualmente en su

ocupacion o en el entorno del sector laboral.
12 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo oo e
Nivel que tenia al ingresar

39. Comunicacién de idioma extranjero escrito.
Informacion:
- Posee conocimientos de inglés u otro idioma que es utilizado habitualmente en su
ocupacion o en el entorno del sector laboral.

172 3 4 5 6 7 8 9 10
Nivel requerido para el cargo RGOS S
Nivel que tenia al ingresar

SATISFACCION

40. ¢ Cual ha sido el aporte de los Ingenieros en Administracion Turistica y Hotelera
de la UFA-ESPE en la empresa?

Nada | Insuficiente | Regular | Bueno | Muy bueno

Productividad de la empresa
Ambiente laboral

Imagen Institucional
Innovacion
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41. ¢ Qué tan satisfecha se encuentra la empresa con el desempefio general de los
Ingenieros en Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE? Califica de 1
a 10, siendo 1 el valor mas bajo y 10 el mas alto.

L 1+ | 2 [ 3 | 4 | 5 [ 6 | 7 [ 8 [ 9 | 10 |

PREFERENCIAS

42. Basandose en su experiencia y conocimiento, indique mediante una secuencia
numeérica la preferencia que tiene la empresa por los profesionales de las
diferentes universidades. Siendo el 1 el de mayor preferencia y 11 el de menor
preferencia.

Preferencia

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE
UTE (Universidad Técnica Equinoccial)
Universidad Central de Ecuador
Universidad Iberoamericana

Universidad Israel

Universidad de Especialidades Turisticas
Universidad Catdlica del Ecuador
Universidad de las Américas UDLA
Universidad Internacional del Ecuador

Universidad San Francisco
Escuela Superior Politécnica del
Chimborazo

Otra:

COMPETENCIAS POST COVID-19

43. Segun su criterio, experiencia y necesidad para la empresa, Dé una valoraciéon
de ¢ Cuales serias las competencias que se deberian desarrollar con mayor
interés en los futuros profesionales del sector turistico y hotelero para afrontar la
pandemia por el COVID-197? Si usted considera que es necesario desarrollar
otras competencias o habilidades, indique en el campo Otros.

12 34567 89 1
0

Competencias Digitales y
Tecnologicas
Liderazgo

Trabajo en equipo
Inteligencia emocional
Capacidad de Adaptacion
Creatividad e Innovacion
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Pensamiento Critico
Proactividad
Etica laboral

Competencias propias de la
carrera
Otros:

Estas competencias han sido elegidas mediante una revision amplia de publicaciones
relacionadas con las nuevas habilidades, competencias y/o soft skills imprescindibles en
los profesionales del turismo para trabajar en un mundo post COVID-19.

e Desarrollo de Competencias para el mercado laboral en el contexto de la
COVID-19. Obtenido de Banco Interamericano de Desarrollo:[ CITATION
Agu20\1 3082 ]

e Soft Skills: claves en los profesionales del turismo para el Post COVID-19.
Obtenido de Emprender, Innovar y Triunfar: [ CITATION Tyc21 \l1 3082 ].

e Habilidades imprescindibles para trabajar en un mundo post-coronavirus.
Obtenido de Educaweb: [ CITATION Jim20 \l 3082 ]

e Competencias que van a ser mas valoradas tras el Covid-19. Obtenido de
Business School: [ CITATION Gar20 \I 3082 ].

Nota. Esta figura muestra las series de preguntas que se aplico a empresas turisticas,
hoteleras y gastrondmicas que se encuentran funcionando. La encuesta presenta
preguntas sobre nimero de trabajadores, jerarquia maxima, competencias de los
empleados y competencias necesarias para la nueva normalidad.
Detalle del procedimiento de toma de datos

En la etapa inicial se procede a la recopilacién de datos bibliograficos sobre
competencias que adquieren los recién graduados en estudios de tercer nivel en areas
administrativas de turismo, hoteleria y gastronomia, al igual que, el nivel de
empleabilidad que poseen los profesionales al momento de buscar empleo y el
desenvolvimiento que tienen en el mismo cuando son contratados. Ademas, de toda la
informacién necesaria sobre los efectos provocados por la pandemia del COVID-19 en

temas econdémicos, sociales, politicos, mercado laboral y el turismo a nivel mundial.
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Para la etapa de disefio de las técnicas e instrumentos de investigacion, se
implementaron dos tipos de encuestas, la primera se enfocé en los graduados desde el
2016 hasta el 2020 de la UFA-ESPE en la carrera de IATH, la cual ayud6 a obtener
datos sobre empleabilidad en su primer empleo, Ultimo empleo, satisfaccion laboral,
satisfaccion académica y afectacion por el COVID-19. La segunda encuesta estuvo
dirigida a los empleadores, quienes contrataron los servicios profesionales de los
graduados y sirvio para obtener datos sobre las competencias de los profesionales en
IATH de la UFA-ESPE, asi como también las competencias necesarias que deberian
tener los futuros profesionales de la actividad turistica y hotelera para afrontar la
afectacion por la pandemia del COVID-19.

En la etapa final para la aplicacion de las encuestas se opto por utilizar el
software de QuestionPro, una plataforma dedicada a la creacion de encuestas qué,
gracias a su funcionamiento, ayudo a la elaboracion de la misma, la cual a su gran
complejidad por el disefio y por la division de los grupos de estudio como graduados
desempleados, graduados en inactividad, graduados que se encuentran trabajando o
graduados que se vieron afectados por el confinamiento de la pandemia por el COVID-
19, el aplicativo fue la mejor opcion por sus saltos l6gicos en las preguntas y por el

disefilo mismo.
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Capitulo 3: Analisis de Datos
Andlisis de resultados de la investigacién a graduados (2016-2020)
Figura 9

Edad de los IATH

45%

41% 42%

40%
35%
30%
25%
20%
15% 14%
10%

5%

2% 1%
p— |

21-23 24-26 27-29 30-35 36-45

Mean : 2.708 | Confidence Interval @ 95% : [2.594 - 2.822] | Standard Deviation : 0.777 | Standard Error : 0.058

Sobre la base de los resultados obtenidos se evidencia que en el rango de edades de
entre 27 y 29 corresponde al 42%, seguido del 41% entre 24 y 26, a continuacion, el
14% que se encuentra entre 30 y 35 afios, seguidos por el rango de entre 21 y 23 afios
con el 2% y finalmente el 1% con el rango de 36 a 45.

Figura 10

Género de los IATH

80%

72%

70%
60%
50%
40%
30% 28%
20%
10%

0%

Masculino Femenino

Mean : 1.719 | Confidence Interval @ 95% : [1.653 - 1.785] | Standard Deviation : 0.451 | Standard Error : 0.034

Conforme a los resultados de la encuesta, el 72% de los participantes se identifican en

el género femenino y el 28% restante con el género masculino.
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Figura 11

Nivel de estudios alcanzados por los IATH

W IATH Wl IATH + Otra licenciatura o ingenieria LIIATH + tecnologia i IATH + Maestria

Mean : 1.337 | Confidence Interval @ 95% : [1.205 - 1.469] | Standard Deviation : 0.901 | Standard Error : 0.068

Conforme a las respuestas recabadas, el 86.52% de los encuestados respondieron que
tienen el titulo de IATH, el 8.99% cuentan con una maestria, el 2.25% cuenta con otra
especializacion de tercer nivel tipo licenciatura o ingenieria y el 2% finalmente optaron
por la opcién de tecnologia.

Figura 12

Tiempo que tardo en graduarse desde que egresoé

Mla3meses W4abmeses L7a9meses Wl1l0al2meses il13 mesesal8meses i Masde18 meses

Mean : 2.461 | Confidence Interval @ 95% : [2.285 - 2.636] | Standard Deviation : 1.194 | Standard Error : 0.089
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Los participantes de la encuesta en un 50% indicaron que les tomo entre 4 a 6 meses
graduarse después de egresar, el 16% de 1 a 3 meses, de 7 a 9 meses el 15%, el 12%
indic6 que transcurrieron de 10 a 12 meses, un 3% de 13 a 18 meses y mas de 18
meses cada uno.

Figura 13

NuUmero de empleos desde que se gradud

5 o0 mas. 4%
4 W 7%
3 T, 2 1%
2 26%
1 T, 3 1%
0 s 10%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Mean : 2.972 | Confidence Interval @ 95% : [2.788 - 3.156] | Standard Deviation : 1.251 | Standard Error : 0.094

Los participantes en la encuesta respondieron en un 31% que han tenido 1 trabajo, el
26% han laborado en 2 empresas, seguidos por un 3% que corresponde a la opcién de
3 empresas, el 10% indica que al momento no han laborado, 4 empresas fue

seleccionado por el 7% y finalmente el 4% optd por 5 0 mas.



Figura 14

Situacion Laboral

5%

55%
31%

= [natividad = Reciengraduado Desempleados Trabajando

Con respecto a la situacion laboral el 55% indicé que al momento se encuentran
laborando, el 31% en situacion de desempleo, el 9% son recién graduados, pero
buscando trabajo y el 5% restante en inactividad.

Figura 15

Motivo de la renuncia o despido
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Segun los datos presentados, la mayoria de los graduados que se encuentran

sin trabajo, fueron despedidos o renunciaron por motivos de la pandemia por el COVID-

19
Figura 16

Sector Laboral

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

85% 82%

Sector privado Sector publico

® Primer Empleo  m Ultimo Empleo

Emprendimiento

Primer Empleo: Mean : 1.22 | Confidence Interval @ 95% | Standard Deviation : 0.54 | Standard Error : 0.29
Ultimo Empleo Mean : 1.30 | Confidence Interval @ 95% | Standard Deviation : 0.68 | Standard Error : 0.46

El sector laboral de los encuestados en el primer empleo seleccion6 en un 85% en el

sector privado y en el Ultimo empleo un 82%, el sector publico fue seleccionado por un

9% en el primer empleo y 6% en el Gltimo empleo, finalmente el 6% indica que en

emprendimientos en el primer empleo y 12% en el Ultimo empleo.

Figura 17

Emprendimiento

5%

4%

3%

2%

1%

0%

4,32%

3,74%

1,87% 1,87%

4,67%

sin empleados y sin socios  sin empleados y con socios  con empleados y sin socios con empleados y con socios

m Primer Empleo  m Ultimo Empleo

Primer Empleo Mean : 2.716 | Confidence Interval @ 95% [2.305 —3.127] | Standard Deviation : 2.667 | Standard Error : 0.210
Ultimo Empleo Mean : 3.000 | Confidence Interval @ 95% [2.358 —3.642] | Standard Deviation : 3.387 | Standard Error : 0.327
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Con respecto al 6% y 12% correspondiente al emprendimiento en el primer y dltimo los
encuestados respondieron que en 4.32% inicio sin empleados y socios, un 1.23% con
empleados y sin socios y finalmente un 0.62% con empleados y con socios; sin
embargo; en el tltimo empleo indica el 1.87% sin empleados y sin socios, 3.74% sin
empleados y con socios, el 1.87% con empleados y sin socios, mientras que el 4.67%
selecciond la opcién con empleados y con socios.

Figura 18

Motivo por el cuél decidi6 realizar el emprendimiento

15%

15% 46%

23%

u Falta de oportunidades laborales i Iniciativa familiar

L Iniciativa personal i Oportunidad de negocio debido a la pandemia

Mean : 2.846 | Confidence Interval @ 95% : [1.740 - 3.952] | Standard Deviation : 2.035 | Standard Error : 0.564

El 46% de los encuestados que tienen un emprendimiento indica que lo iniciaron por
falta de oportunidades laborales, el 23% es por iniciativa familiar, el 15% opt6 por la
opcion de iniciativa persona, al igual que una oportunidad de negocio debido a la

pandemia.
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Figura 19

Tiempo en conseguir el Primer Trabajo

12 meses o mas
12%

Trabajaba antes de
graduarme

9a 1l meses 29%
10%

6a 8 meses
13%

1a2 meses
17%

3 a5 meses
19%

W Trabajabaantesdegraduarme @la2meses 3a5meses ui6a8meses W9allmeses Li12 mesesomas

Mean :2.963 | Confidence Interval @ 95% : [2.696 - 3.229] | Standard Deviation : 1.724 | Standard Error : 0.136

El 29% de los encuestados respondio que trabajaban antes de graduarse, encontrar
trabajo les tomd entre 1 a 2 meses al 17%, el 19% opt6 por 3 a 5 meses, la opcion de 6
a 8 meses fue escogida por el 13%, el 10% seleccion6 de 9 a 11 meses, finalmente al
12% le tomd 12 meses 0 mas.

Figura 20

Criterio de seleccion de trabajo

40%

34%

35% 33%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Salario/Ingresos Ubicacidn geografica Relacién con los Prestigio del Necesidad de trabajar
estudios empleador, la
actividad, o el puesto

M Primer Empleo  m Ultimo Empleo

Primer Empleo Mean : 3.298 | Confidence Interval @ 95% : [3.062 - 3.534] | Standard Deviation : 1.482 | Standard Error: 0.121
Ultimo Empleo Mean : 3.065 | Confidence Interval @ 95% : [2.750 - 3.381] | Standard Deviation : 1.667 | Standard Error: 0.161
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En cuanto a los criterios determinantes a la hora de seleccionar el puesto de trabajo los
encuestados escogieron el salario o ingreso en el primer trabajo un 19% en contraste
con el 33% en el Ultimo empleo; la ubicacion geografica fue escogida por un 9% para el
primer empleo y el 7% en el Ultimo empleo; la relacion con los estudios en el primer
empleo fue determinante en un 30%, sin embargo, el 12% en el tltimo empleo; el
prestigio del empleador, la actividad o el puesto fue la opcion del 9% en el primer
empleo y el 19 del dltimo empleo; el 34% indic6é que la necesidad de trabajar fue el
principal criterio en el primer empleo, mientras que el 30% en el ultimo empleo.

Figura 21

Actividad Laboral
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Primer Empleo Mean : 2.549 | Confidence Interval @ 95% | Standard Deviation : 1.253 | Standard Error : 0.095
Ultimo Empleo Mean : 2.530 | Confidence Interval @ 95% | Standard Deviation : 1.297 | Standard Error : 0.120

En el primer empleo el 32% indic6 que el 32% estaba trabajando en el sector turistico,
el 15% en hoteleria, 19% en gastronomia el 34% en otro; en concordancia con el tltimo
empleo donde indican que el 34% labora en el area turistica, 15% hotelera, 14%

gastronémica y 37% otros.
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Figura 22

Medida de relacion de otro trabajo con los estudios
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Primer Empleo Mean : 4.237 | Confidence Interval @ 95% : [3.427 - 5.047] | Standard Deviation : 3.175 | Standard Error : 0.413
Ultimo Empleo Mean : 4.023 | Confidence Interval @ 95% : [3.142 - 4.904] | Standard Deviation : 2.948 | Standard Error : 0.450

Los encuestados que seleccionaron la opcién otros, en la escala del 0 al 10
seleccionaron en qué medida los empleos estan relacionados con sus estudios, a lo que
indicaron que esta 0 relacionado el 29% en el primer empleo y 28% en el Ultimo empleo,
la opcion 1 fue escogida por el 8% en primer empleo y 7% en ultimo, seleccionaron 2 en
un 17%y 19% en el primer y Gltimo empleo respectivamente, 3 escogieron el 8% para
el primer empleo y 7% para el Ultimo empleo, 4 para el 5% y 16% de acuerdo al primer y
altimo empleo respectivamente, 5 y 6 tuvieron un 5%, la respuesta 7 fue tomada por el
8% en el primer empleo y 2% en el Ultimo, 8 por un 7% y 2% respectivamente, 9 en un

2% en el primer empleo y 10% selecciond un 5% en el primer empleo y 7% el dltimo.



Figura 23

Nivel de adecuacién de acuerdo con los estudios
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En el primer empleo el 56% considera que se encontraba adecuadamente cualificada

en cuanto a su nivel de conocimiento y habilidades era razonablemente adecuado al

requerido por el trabajo y para el ultimo empleo 75% de los encuestados eligieron esta

opcioén. El 19% opt6 por seleccionar en el primer empleo como sobre cualificado y 14%

en el ultimo empleo, finalmente el 14% escogio la opcién infra cualificada y 10% en el

primer y altimo empleo respectivamente.

Figura 24

Cargo Laboral
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Ultimo Empleo Mean : 1.645 | Confidence Interval @ 95% : [1.459 - 1.831] | Standard Deviation : 0.983 | Standard Error : 0.095
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En cargo que ocupaban los encuestados en su primer empleo en un 74% Auxiliar —
Asistente Operativo, 15% Supervisor — Coordinador, 9% Analista — Especialista 'y 1%
Gerente — Director o Propietario; en el Gltimo empleo el 63% ocupa cargos de Auxiliar —
Asistente, el 18% Analista — Especialista, 14% Supervisor — Coordinador, 4% Gerente —
Director y 2% Propietario.

Figura 25

Remuneracion Mensual

50%
45%
40%

4%

4
39%
37%
35%
30%
25% 2
20% 17% 16%
15%
9%

10% 6% 7%

o I =

0% I

Salario basico acorde al  Entre $401 y $600 Entre $601 y $800 Entre $801 y $1000 Més de $1000
afio que ingres6

3%

® Primer Empleo Ultimo Empleo

Primer Empleo Mean : 1.950 | Confidence Interval @ 95% : [1.798 - 2.103] | Standard Deviation : 0.986 | Standard Error : 0.078
Ultimo Empleo Mean : 2.479 | Confidence Interval @ 95% : [2.283 - 2.676] | Standard Deviation : 1.104 | Standard Error : 0.100

El rango de sueldo con respecto al primer y ultimo empleo indica que el 39% ganaba el
basico y el 17% percibe actualmente esa remuneracion, entre $ 401 y $ 600 fue la
opcion escogida por 37% en el primer empleo y 43% en el Ultimo, 16% en su primer
empleo y 24% en el Gltimo seleccionaron el rango entre $ 601 y $ 800, por otro lado, el
6% y el 9% de los participantes tomaron la opcion de entre $ 801 y $ 1000 para el
primer y ultimo empleo respectivamente y mas de $ 1000 el 2% y 7% en el primer y

Gltimo empleo.



Figura 26

Jornada Laboral
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El tipo de jornada laboral, sin tomar en cuenta la pandemia, de acuerdo con las
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respuestas de los encuestados, en un 74% en el primer empleo fue jornada completa 'y

en el tltimo empleo un 76%; el 11% y 10% respectivamente seleccionaron la opcién de

tiempo parcial, mientras que, el 15% en su primer empleo tienen turnos rotativos y el

11% en el ultimo empleo. En la modalidad freelance el 1% en el primer empleo y 3% en

el dltimo.

Figura 27

Motivo por el que trabajaba en tiempo parcial o freelancer.
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Los encuestados que indicaron que tienen o tuvieron contratos por jornadas parciales o
freelance seleccionaron en que en su primer empleo esto se debié en un 47% al no
encontrar trabajo en jornada completa, el 41% por cursos de ensefianza o formacion y
en un 12% a obligaciones de tipo personal o familiar; en cambio en el tltimo empleo el
43% seleccion otros, el 36% no encontrar un trabajo en jornada completa y 12% otras
obligaciones familiares o personales.

Figura 28

Elementos clave para obtener el empleo
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Mean :5.610 | Confidence Interval @ 95% : [5.322 - 5.899] | Standard Deviation : 2.892 | Standard Error : 0.147

Los elementos claves para obtener el puesto o cargo frente a sus competidores
en el primer empleo, de acuerdo a lo que indican los participantes el 23% considero las
competencias genéricas, 22% tenencia de un titulo universitario, 14% competencias
especificas, 13% dominio de TIC, 11% experiencia laboral, 10% Idiomas, 3%
expedientes académicos o tenencia de otra titulacion y 1% trabajo de titulacién o tesis;
por otro lado, en el tltimo empleo el 22% optd por las competencias genéricas, 21%
tenencia de titulo universitario, experiencia laboral 20%, 12% idiomas, 11%
competencias especificas y dominio de TIC, 3% tenencia de otra titulaciéon y 1% trabajo

de titulacion o tesis.



Figura 29

Facilidad o Dificultada para conseguir trabajo o realizar emprendimiento
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El 48% de los encuestados indican que fue dificil conseguir su primer empleo, seguidos

del 21% que considera indiferente, 16% selecciond facil, en contraste al 9% que optd

por la opcion muy dificil, finalmente el 5% dijo que fue muy facil; en cuanto al Gltimo

empleo, un 39% tomo la opcion de dificil, seguido por 32% indiferente, 17% facil, 7%

muy dificil y 4% muy facil.

Figura 30

Motivos por el cambio de trabajo
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El cambio de empleo en un 48% se debié segun los encuestados por un mejor trabajo,

seguido de la opcion de abandonar voluntariamente en un 29%, el 15% por finalizacién
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de contrato y 8% debido a que la empresa decidié prescindir de los servicios
profesionales.

Figura 31

Calidad de los empleos
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La calidad de empleos evaluada en una escala de 1 al 10 obtuvo los siguientes
resultados: 8 seleccion6 el 35%, 31% escogio 7, seguido de 11% que eligié 9, el 8% de
los participantes escogio 5, 4 y 6 fueron las opciones del 7% y finalmente 10
corresponde al 2% de los encuestados.

Figura 32
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El 60% de los encuestados ha renunciado a una oferta de empleo.

Figura 33

Motivo de la renuncia
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Dentro de las causas de rechazar una oferta laboral en un 32% fue por baja
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remuneracion, el 23% debido a malas condiciones laborales, 19% por una mejor oferta,

12% por no tener relacion con la formacién, 11% porque la oferta era fuera del lugar de

residencia y 4% al no sentirse suficientemente preparado.

Figura 34

Impacto laboral durante el confinamiento
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De acuerdo con los participantes de la encuesta, el impacto econémico que ha tenido el

periodo de confinamiento por la pandemia COVID-19 ha sido: 42% perdida de empleo o
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negocio, 32% no tuvo impacto, el 15% tiene un nuevo trabajo u oportunidad de negocio,

el 6% selecciond otro, 3% considera que su empleador esta en riesgo de banca rota y el

2% considera que su empresa 0 negocio esta en riesgo de cierre.

Figura 35

Si perdio su empleo ¢actualmente usted?
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3%

Los encuestados que perdieron su empleo durante el confinamiento, actualmente en un

57% continlan desempleados, pero buscan trabajo, el 24% obtuvo un nuevo empleo, el

16% inici6 un emprendimiento y 3% no esta buscado trabajo.

Figura 36

Afectacion laboral por el COVID-19
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La situacion laboral a causa del COVID-19 de acuerdo con los encuestados ha sido
afectado en un 22% con un aumento de carga laboral, 21% disminucién de horas de
trabajo, 20% cambio de modalidad de trabajo, 14% cambio de tipo de trabajo, y el 12%
cambio de funciones y al 12% restante no ha visto afectada la rutina laboral.

Figura 37

Remuneracion desde la pandemia
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En cuanto a sus ingresos el 72% disminuyeron sus ingresos, el 34% indica que se

mantuvieron y el 4% indica que incrementaron.



123

Figura 38

Modalidad de trabajo
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La modalidad de trabajo durante la pandemia del 65% de los encuestados fue
presencial, el 15% teletrabajo, 12% semi presencial y 7% otros.
Figura 39

Tiempo de Desempleo
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Los participantes de la encuesta que estan desempleados indican en un 28% que estan
buscando trabajo desde un periodo de 6 a 12 meses, el 25% de 3 a 6 meses, el 22% de

1 a 3 meses, el 16% mas de 1 afio y el 7% menos de 1 mes.
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Figura 40

Motivos por el cual no ha conseguido trabajo
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Basandose en el criterio de los encuestados, el principal motivo para no poder
conseguir empleo en un 25% se debe a la falta de oportunidades laborales, 17% falta
de experiencia, 15% falta de oportunidades a los jovenes recién graduados sin
experiencia, 14% falta de ofertas laborales atractivas, 12% alta competencia en el area
de especializacion, 8% bajo nivel de inglés, 3% falta de competencias en la formacién
profesional y poca preparacion para entrevistas laborales y elaboracion de curriculum

vitae, 2% falta de actualizacién de conocimientos y 1% bajo nivel de TIC.



Figura 41
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Preferencias de Empleo
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La busqueda de empleo de los encuestados se orienta en un 34% a cualquier sector,

31% sector turistico, 25% sector hotelero y 10% sector gastronémico.

Figura 42
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Figura 43
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Los participantes de la encuesta indican en un 46% hicieran otra carrera en la misma

universidad, el 25% volveria hacer la misma carrera en la misma universidad, el 22%

hiciera otra carrera en otra universidad y el 12% volveria hacer la misma carrera, pero

en otra universidad.



Analisis de resultados de la investigacion a Empleadores

Figura 44

Sector de la Actividad Laboral
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Las entrevistas a empleadores de los graduados en Administracion

Hotelera y Turistica de la Universidad de las Fuerzas Armas ESPE estan
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compuestas por un 33% que pertenecen al sector Turismo, 22% sector Hotelero,

22% sector Gastronémico y 22% otros en concordancia con las respuestas de

profesionales que participaron en la encuesta de estudiantes.

Figura 45

Operatividad de la Empresa
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Parte de las empresas entrevistadas indicaron que sus operaciones estan en un

12% in situ, 38% teletrabajo y 50% parcialmente in situ y teletrabajo de acuerdo con las

circunstancias actuales por la pandemia COVID-19

Figura 46
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En cuanto al medio que utilizan los empleadores para el proceso de

reclutamiento del personal, se evidencia que el 38% lo realizan por medio de redes

sociales, el 25% con base en recomendaciones, el 12% utilizando webs corporativas, al

igual que con servidores publicos de empleo, el 6% hace uso de bolsas de empleo

universitarias o privadas.

Figura 47
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Los empleadores indicaron que basan su seleccion de personal de acuerdo con

el siguiente orden de importancia: competencias, experiencia, idiomas, universidad

donde se gradud, edad y finalmente sexo.

Figura 48

NuUmero de Trabajadores Antes de la Pandemia
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La cantidad de trabajadores que tienen las empresas previo a la pandemia con

base en las entrevistas se obtuvo que el 38% cuenta de 9 y 15 colaboradores, seguidos

del 25% de 1 a 3y el 12% con los rangos de 4 a 8, 26 a 50 y mas de 50.

Figura 49

Porcentaje de trabajadores Desvinculados
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Una de las consecuencias de la falta de operaciones o la disminucion de
actividades por la pandemia COVID-19, por tanto, las empresas informan que tan solo
el 25% no despidié a nadie, 12% de las empresas respondid que al menos tuvieron que
prescindir del 5% y el 35% de sus colaboradores, mientras que el 25% redujo su
plantilla de trabajadores en 10% y 50%.

Figura 50

Probabilidad de Desvincular mas Trabajadores por la pandemia
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Los empleadores consideran en un 62% que probablemente no van a
desvincular a més trabajadores a consecuencia de la pandemia.

Figura 51
Profesionales en IATH de la UFA-ESPE que han Trabajado en la Empresa
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Las empresas participantes de la entrevista indicaron que dentro de su
organizacion tienen entre 1y 3 colaboradores enun 62% y 12% con4a6,7a9y10a
12 respectivamente.

Figura 52

Nivel Jerarquico Maximo alcanzado por los IATH
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Mean : 2.625 | Confidence Interval @ 95% : [1.649 - 3.601] | Standard Deviation : 1.408 | Standard Error : 0.498

Los profesionales de Administracion Turistica y Hotelera de la UFA-ESPE,
segun los empleadores que patrticiparon de la encuesta, han alcanzado a nivel
jerarquico como cargo mas alto en un 38% como Gerentes—Director del Departamento y
en un 25% el cargo de Supervisor-Coordinador.

Los analisis a continuacién corresponden a las preguntas que miden del 1 al 10
las competencias requeridas por el empleador para el desempefio de las funciones

laborales y las que el graduado tenia al ingresar.
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Figura 53

Nivel de Competencias de Especializacion de la Carrera
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El nivel requerido en cuanto a competencias propias de la carrera de acuerdo
con el cargo es de al menos 6/10 puntos, sin embargo, los graduados tenian al ingresar
un nivel de 3.38/10 puntos.

Figura 54

Nivel de Competencias de Aprendizaje Auténomo
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La capacidad de aprendizaje autbnomo requerida para el cargo por parte de los
empleadores es de 7.88/10 puntos a comparacion de lo que ellos consideran que tienen

al ingresar los profesionales que es 5/10 puntos.
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Nivel de Competencias de Adaptabilidad a Nuevas Situaciones
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En relacion con la capacidad de adaptarse a las nuevas situaciones, los
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empleadores consideran que los graduados tienen 4.88/10 puntos, sin embargo, el nivel

requerido para el perfil es de 8.38/10 puntos.

Figura 56

Nivel de Competencias de Creatividad
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1. Nivel requerido para el cargo

2. Nivel que tenfa al ingresar

La creatividad requerida para el cargo es de 8.75/10 puntos, pero de

acuerdo con la empresa, los profesionales tienen una creatividad media de 5/10

puntos.
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Figura 57

Nivel de Competencias de Innovacion
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La capacidad de innovar conforme a los requerimientos de los empleadores es
de 8.75/10 puntos y el nivel que tenian los graduados al ingresar era de 5.12/10 puntos.

Figura 58

Nivel de Competencias de Trabajo Bajo Presion
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La competencia de trabajo bajo presién que la empresa requiere de su
trabajador es un nivel de 8.88/10 puntos, a comparacion del 4.88/10 puntos que poseen

los graduados al ingresar a un cargo laboral.
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Figura 59

Competencias de Mejoramiento de la Calidad
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Nivel que tenian al ingresar los profesionales en cuanto a la motivacion
para el mejoramiento de la calidad era de 5/10 puntos, en contraste con los 9/10

puntos requerido por las empresas contratantes.

Figura 60

Nivel de Competencias de Iniciativa Personal
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El nivel de iniciativa personal gue consideran los empleadores que es requerida
por las empresas con base en la entrevista es de 8.38/10 puntos, dato que dista el

4.25/10 puntos que consideran tenian los profesionales a ingresar.
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Figura 61

Nivel de Competencia de independencia laboral
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El nivel requerido para el cargo en cuanto a la independencia laboral esta
ubicado en 8/10 puntos, pero el nivel que tenian al ingresar es de 4.12/10 puntos.

Figura 62

Nivel de Competencias de Responsabilidad en el Trabajo
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Considerando que la responsabilidad es de suma importancia para los
empleadores la puntuaron como 9.38/10 como el nivel requerido para el cargo, sin

embargo, consideran que los graduados al ingresar tenian un nivel de 5.12/10 puntos.
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Figura 63

Nivel de Competencias de resolucién de problemas
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La capacidad para la resoluciéon de problemas requerida para el cargo es

de 9.12/10 puntos en contraposicion del 4.62/10 del nivel que tenian al ingresar.
Figura 64

Nivel de Competencias para un analisis critico
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Para realizar las funciones inherentes al cargo las empresas que formaron parte
de la encuesta indicaron que requieren un nivel de 8.62/10, a diferencia del 4.62/10 de

gue consideran que ingresan los profesionales.
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Figura 65

Nivel de Competencias de planificacion y organizacion
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La capacidad de organizar y planificar ha sido puntuada con nivel 9/10 puntos en
el requerimiento de los empleadores para el cargo, sin embargo, identificaron que al
ingresar los profesionales tenian el nivel de 5.38/10 punto.

Figura 66

Nivel de Competencias de Liderazgo
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El liderazgo fue puntuado por las organizaciones en un nivel de 7.75/10 puntos
para el desarrollo de funciones, pero el nivel que tenian al ingresar los profesionales era

de 4.5/10 puntos.
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Figura 67

Nivel de Competencias de Trabajo en Equipo
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El trabajo en equipo es una competencia que de acuerdo con las necesidades
de las empresas esta en un nivel 9.38/10 puntos, en contraste con 4.88 con el que
ingresan los profesionales.

Figura 68

Nivel de Competencias de Trabajo en Equipo Interdisciplinario
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La informacion obtenida en las encuestas se identifica que se requiere el nivel
de 8.75/10 en promedio para el trabajo en equipo interdisciplinario, no obstante, los

graduados al ingresar tienen un nivel 4.88/10 puntos.
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Figura 69

Nivel de Competencias de Adaptabilidad Multicultural
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Las organizaciones requieren un nivel de 8.38/10 puntos en cuanto a la
adaptabilidad multicultural en contraste con los 5.75/10 puntos que tenian los
profesionales al ingresar.

Figura 70

Nivel de Competencias de Habilidades Interpersonales
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El nivel requerido por las empresas en cuanto a las habilidades interpersonales

es de 8.88/10 puntos, por otro lado, al ingresar tenian 5.88/10 puntos.



Figura 71

Nivel de Competencias de Etica Laboral
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La ética a nivel laboral requerida por la empresa es de 9.38/10 puntos que esta

cercano al 7.38/10 puntos con el que tenian al ingresar los graduados, de acuerdo con

la informacion proporcionada por los entrevistados.

Figura 72

Nivel de Competencias de Responsabilidad Social
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El nivel de responsabilidad social requerida para el cargo, de acuerdo con la

informacion proporcionada por los empleadores es de 9/10 puntos y el nivel que tenian

al ingresar los trabajadores fue de 7.75/10 puntos.



Figura 73

Nivel de Competencias de Responsabilidad Ambiental
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2. Nivel que tenia al ingresar

La responsabilidad ambiental requerida para el cargo es de 9/10 puntos de

acuerdo con la percepcion de las empresas, a diferencia del 6.88/10 puntos que

poseian los profesionales al ingresar.

Figura 74

Nivel de Competencias TICs
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1. Nivel requerido para el cargo

2. Nivel que tenia al ingresar
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Las habilidades de tecnologia de la informacion y comunicacion son requeridas

en nivel 9.12/10 puntos por los empleadores y los profesionales ingresaron con un nivel

de 7.38/10 puntos.
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Figura 75

Nivel de Competencias de Comunicacion Oral
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Los empleadores sefalaron la importancia de nivel 9/10 puntos para la
comunicacion oral, sin embargo, los profesionales ingresaron con 6.5/10 puntos.

Figura 76

Nivel de Competencias de Comunicacién Escrita
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El nivel requerido de comunicacion escrita para el cargo es de 9.25/10 puntos de
acuerdo con las expectativas del empleador y el nivel que tenian los profesionales al

ingresar es de 7.25/10 puntos.
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Figura 77

Nivel de Competencias de idioma extranjero hablado
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1. Nivel requerido para el cargo 2. Nivel que tenia al ingresar

La comunicacion de idioma extranjero hablado es requerida por las empresas en
un 8.5/10 puntos aun cuando los profesionales ingresan con un 6.38/10 puntos.

Figura 78

Nivel de Competencias de Idioma Extranjero Escrito
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1. Nivel requerido para el cargo 2. Nivel que tenia al ingresar

En cuanto a la comunicacion del idioma extranjero en forma escrita se requiere

un 8.25/10 puntos mientras que los graduados iniciaron con 5.12/10 puntos



Figura 79

Nivel de Aporte de los IATH en la Empresa
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De acuerdo con una escala de 1 al 5 los empleadores indicaron cual ha sido el

aporte de los Ingenieros en Administracién Turistica y Hotelera, en donde se destaca el

nivel de 4.38/5 puntos para factores como Productividad en la Empresa y Ambiente

Laboral, para la Imagen Institucional un nivel de 4.25/5 puntos y con el valor mas bajo

se encuentra la Innovacién con 4/5 puntos.

Figura 80

Nivel de Satisfaccion de la Empresa con los IATH

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

50,00%

25,00% 25,00%

0,00% 0,00%

Muy insatisfecho Insatisfecho Regular Satisfecho Muy satisfecho

Mean : 4.000 | Confidence Interval @ 95% : [3.476 - 4.524] | Standard Deviation : 0.756 | Standard Error : 0.267




146

En la pregunta relacionada a la satisfaccion con el desempefio en general de
profesionales de la carrera objeto de estudio se determiné que el 50% se encuentra
satisfecho y el 25% regular o muy satisfecho respectivamente.

Figura 81

Preferencias Universitarias de la Empresa

En cuanto a las preferencias de las empresas al momento de contratar los
servicios profesionales de los graduados en una escala de 1 a 5, seleccionan como
primera opcioén a la Universidad de las Fuerzas Armadas con una puntuacion de 4.32/5,
seguido de la PUCE con una puntuacion de 4/5, la UTE con 3.75/5 puntos, la UDLA con

3.75/5 puntos y la ESPOCH con una puntuacion de 3.75/5 puntos.
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Figura 82

Competencias necesarias post COVID-19
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Estas competencias han sido elegidas mediante una revision amplia de
publicaciones relacionadas con las nuevas habilidades, competencias y/o soft skills
imprescindibles en los profesionales del turismo para trabajar en un mundo post COVID-
19. Varios estudios (Aguerrevere, Amaral, Bentata, & Rucci, 2020; Tycpymes, 2021,
Jiménez, 2020; Garcia, 2020)

Dentro del conjunto de competencias que han sido investigadas para afrontar el
declive turistico por la pandemia del COVID-19, las empresas entrevistadas indican que
las competencias de Creatividad e Innovacion son las mas necesarias con una
valoracién de 9.5/10 puntos, seguida de las competencias Digitales y Tecnholdgicas con
9/10 puntos; las competencias de Inteligencia Emocional, Pensamiento Critico y
Proactividad tienen una valoracién de 8.88/10 puntos respectivamente.

Para la pregunta abierta sobre que otras competencias se deberian desarrollar
en los profesionales, se menciona a las Competencias de Negociacion, las cuales
ayudarian a abrir nuevos mercados o productos turisticos, incrementando el volumen de

ventas de las empresas.
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Andlisis de la malla curricular de las carreras de Turismo que se ofertan en las
Instituciones de Educacién Superior

La seleccion de Unidades de Educacion Superior se realizé bajo el criterio de las
empresas al momento de contratar a los profesionales, al igual que el andlisis se realizé
bajo las dos competencias con mayor valoracion para afrontar la crisis turistica
postpandemia y las materias especificas de la carrera.
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador

e Carrera: Turismo
e Titulo: Licenciado/a en Turismo
e Duracion: 8 semestres

Figura 83

Perfil de egresado PUCE

0 Examina al turismo desde una perspectiva sistémica y fenomenoldgica.

0 Reconoce su caracter multidimensional y su importancia como fenémeno social,
abordandolo por medio de métodos de estudio cuantitativos y cualitativos para la
generacion de conocimiento.

0 Planifica el desarrollo turistico en consonancia con las necesidades del entorno,
de sus grupos mas vulnerables y salvaguardando el equilibrio ambiental y
sociocultural del territorio.

| Disefia y evalla proyectos turisticos responsables que propongan soluciones,
contribuyendo al desarrollo del turismo a nivel local, regional, nacional y sectorial.

0 Gestiona y opera la actividad turistica en base a los protocolos y TICs actuales y
adecuados a cada proceso operativo de la produccion de turismo.

0 Valora los recursos patrimoniales del pais para promover su conservacion,
promocion, interpretacion y gestion dentro de los destinos turisticos del Ecuador.

| Comunica con solvencia de manera oral y escrita utilizando el lenguaje técnico
propio de la profesion, en lengua castellana y en otro idioma extranjero.

0 Promueve criterios éticos, valores cristianos y de bio conciencia. Los aplica junto a
los principios del Cédigo Etico Mundial para el Turismo, para la gestién
responsable y de calidad.
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Nota. Recuperado de Carrera Turismo por Pontificia Universidad Catélica del Ecuador,
2020.

Figura 84
Malla Curricular PUCE
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* Principios del Turismo

* Geografia del Turismo
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* Historia del Ecuador

* Introduccidn al estudio de la
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« Contextos e Interculturalidad

* Economia del Turismo

+ Sociologia del Ocio y del Consumo

* Patrimonio Natural del Ecuador

* Contabilidad General

« Jesucristo y la Persona de Hoy
* Principios de Ecologia

+ Estadistica Basica

* Gestion de Servicios Turisticos
+ Costos y Presupuestos

« Agencias de Viaje y Turismo
Emisor

« Técnicas de Manejo de Grupos

* Ecosistemas del Ecuador

+ Patrimonio Cultural del Ecuador

+ Investigacion de Mercados

» Etica Personal y Socio Ambiental

+ Fauna del Ecuador

* Flora del Ecuador

* Operacion Turistica y Turismo
Receptivo

* Interpretacion del Patrimonio
Natural y Cultural

* Administracién Financiera para el
Turismo

+ Cartografia y Representacion
Gréfica

*+ Marketing Turistico

* Investigacién Aplicada al Turismo
* Planificacién del Turismo

+ Animacién y Recreacion Turistica
« Practicas Preprofesionales

* Practicas de Servicio Comunitario

* Ordenamiento y Desarrollo
Territorial

* Gestion Publica del Turismo

« Disefio y Evaluacién de Proyectos

+ Deontologia y Legislacion para el
Turismo

* Integracién Curricular

+ Sistemas de Calidad en el Turismo

+ Impactos Socio Ambientales del
Turismo

Nota. Recuperado de Carrera Turismo por Pontificia Universidad Catélica del Ecuador,
2020.

Figura 85
Analisis Curricular PUCE
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De acuerdo con el analisis realizado, identificamos que la estructura de la malla
curricular estd compuesta por un 58% de asignaturas relacionadas con la formacion
especifica en turismo, un 35% en la formacion profesional, un 5% de aptitudes de
creacion e innovacion y un 3% en aptitudes Digitales y tecnoldgicas.

Universidad Tecnoldgica Equinoccial
e Carrera: Turismo
e Titulo: Licenciado (a) en Turismo
e Duracion: 8 semestres

Figura 86

Perfil de egresado UTE

Seras experto para administrar emprendimientos turisticos y desenvolverte con agilidad en
empresas de recreacion turistica, nautica, cruceros y ecoturismo, asi como en agencias de
viaje, operadoras o aerolineas. Estaras en la capacidad de planificar proyectos turisticos en
territorio a nivel nacional.

|Explora nuevos lugares e impulsa la industria del turismo en el ecuador a través de Id
configuracion de planes turisticos para potenciar zonas emblematicas desde la concepcion
del desarrollo nacional. Sus conocimientos lo habilitan para evaluar politicas, modelos,
estrategias, planes y proyectos de intervencion turistica.

|[Esta carrea te abre las puertas para trabajar en operadoras internacionales, aerolineas o
como administrador de empresas del sector turistico.




151

Figura 87
Malla Curricular UTE

PRIMER PERIODO ACADEMICO

Sistema Turistico

Matematica Basica

Arte Universal y Turismo
Geografia Turistica del Ecuador
Lenguaje y Escritura Académica

SEGUNDO PERIODO ACADEMICO

Historia Ecuatoriana

Matematica aplicada a la
Administracién de Empresas Turisticas
Identidades Culturales del Ecuador
Cultura Gastronomica del Ecuador
Turismo y Patrimonio Cultural
Estadistica General

TERCER PERIODO ACADEMICO

Economia del Turismo

Contabilidad de Empresas Turisticas
Cocina Ecuatoriana

Turismo y Patrimonio Natural
Biodiversidad del Ecuador
Estadistica aplicada al Turismo

CUARTO PERIODO ACADEMICO

Legislacion Turistica

Costos de Servicios Turisticos

Gestion del Talento Humano
Administracion de Empresas Turisticas
Desarrollo Sostenible

Investigacion de Mercados Turisticos

QUINTO PERIODO ACADEMICO

Creacion de Productos Turisticos
Gestion de la Calidad Turistica
Operacion de Empresas Turisticas,
Gastronomicas y de Hospitalidad
Nuevas Tecnologias aplicadas al
Turismo

Tendencias del Turismo

Turismo y Comunidad

SEXTO PERIODO ACADEMICO

Administracion Financiera aplicada al
Turismo

Leisure and Recreation Management
(Gestion de Ocio y Recreacion)
Planificacién Turistica Territorial
Software Turistico

Innovacion y Emprendimeinto

SEPTIMO PERIODO ACADEMICO

Formulacién de Proyectos Turisticos
Disefio de Planes Estratégicos de
Turismo

Politicas de Turismo

Etica aplicada al Sector Turistico
Desarrollo local del Turismo
Marketing Estratégico del Turismo

OCTAVO PERIODO ACADEMICO

Turismo e Industria

Strategic tourism management (Gestion
estratégica del turismo)

Organizacion de Eventos

Gestion de Destinos Turisticos
Seminario de Integracion

Analisis Curricular UTE

B Formacion especifica
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M Aptitudes de Creacién e

Innovacion

Formacién Profesional
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De acuerdo con en andlisis realizado, se observa que el 58% de las asignaturas estan
dedicadas a la formacion especifica en turismo, el 22% a la formacién profesional, el
16% a la formacion de aptitudes en Creacion e Innovacion y el 4% en la formacion de
aptitudes Digitales y Tecnoldgicas.
Universidad de las Américas

e Carrera: Turismo

e Titulo: Licenciatura en Turismo

e Duracion: 8 semestres
Figura 89

Perfil de egresado UDLA

El Licenciado en Turismo de la Universidad de Las Américas es un profesional con
formacion integral, con habilidades propias de un gestor turistico capaz de alcanzar
objetivos mediante el desarrollo de trabajo colaborativo entre los actores de la
industria turistica. Su vision global le permite innovar y crear de manera ética,
contribuyendo asi al crecimiento del sector turistico en el contexto nacional e
internacional.

El graduado de la Licenciatura en Turismo participa y contribuye en equipos de
trabajo planteando productos y espacios turisticos sostenibles, orientados a
alcanzar la competitividad y rentabilidad en las organizaciones. Innova y crea
productos y servicios turisticos, adaptados a las necesidades y tendencias del
mercado global. Asi también gestiona la cadena de valor turistica, orientado a la
captura de nuevos mercados y a mejorar el posicionamiento de productos o
destinos turisticos, incluyendo la aplicacidon de nuevas tecnologias de la
comunicacion y la informacién. Propone proyectos o emprendimientos turisticos
coherentes con el entorno, promoviendo el rescate de la cultura, el patrimonio, el
bienestar personal y comunitario, asi como el disfrute del tiempo libre y el ocio.
Evalla estadisticas, tendencias y hechos relevantes a la toma estratégica de
decisiones. El graduado de la carrera juntamente con su titulo profesional alcanza
el grado de Licenciado en Turismo.

Se espera que el Licenciado en Turismo se desenvuelva responsable y éticamente
en el sector, siendo un promotor proactivo del destino Ecuador, mostrando en todo
su actuar conciencia ética y ambiental.




Figura 90
Malla Curricular UDLA
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Anadlisis Curricular UDLA

M Formacion especifica
W Aptitudes TICs
H Aptitudes de Creacion e

Innovacién

Formacién Profesional

El analisis realizado refleja que el 48% de las asignaturas se enfocan en la

formacion profesional, mientras que un 31% esta designado a la formacién especifica

en turismo, el 15% en las aptitudes de Creacion e Innovacion y un 6% en aptitudes

Digitales y Tecnologicas

Escuela Superior Politécnica del Chimborazo

e Carrera: Turismo



e Titulo: Licenciado en Turismo

e Duracion: 9 semestres

Figura 92

Perfil de egresado ESPOCH

Pone en practica los valores éticos y morales institucionales que permiten
desarrollar su participacion de manera pertinente para garantizar la
implementacién del desarrollo sostenible y del Buen Vivir en los territorios y
poblaciones.

Promueve la valoracion del patrimonio natural, cultural y turistico mediante la
practica de valores éticos y morales inherentes a la responsabilidad,
honestidad, interculturalidad, inclusion social y género; para garantizar la
sostenibilidad de la actividad turistica y contribuir con el Buen Vivir.

Fomenta la recuperacion de la memoria viva sobre la naturaleza y la cultura a
través del didlogo de saberes, generando una actitud de servicio, trabajo
intercultural y responsabilidad social y ambiental.

Analiza informacion a nivel descriptivo sobre la actividad turistica, obtenidos
mediante protocolos y metodologias especificas, integrando conceptos
fundamentales de turismo.

Selecciona los tipos de investigacion, aplicados a instrumentos y técnicas
estadisticas en la resolucién de problemas propios del turismo para la
comprension de la relacion con la profesion.

Caracteriza los limitantes y potencialidades de las poblaciones y de los
territorios, a partir del analisis de informacion recolectada mediante
metodologias de produccion cientifica y recuperacion de los saberes
ancestrales, para la evaluacion del sistema turistico sobre el patrimonio
Cultural y Natural.

Demuestra capacidad de razonamiento légico, verbal, numérico y abstracto
para enfrentar con éxito el ejercicio profesional.

Logra una comunicacion efectiva escrita, oral y digital.

Conoce la realidad social local, regional y nacional y analiza cual es la
contribuciéon de la con el desarrollo del Buen Vivir y el cambio de la matriz
productiva.

Adquiere una cultura de capacitacién y mejoramiento continuo para su
proyecto de vida.

Trabaja en equipos comprometidos, multidisciplinarios e interculturales para
establecer lineas estratégicas desde el campo profesional.

Maneja las TIC's y softwares especializados como una herramienta practica
de la Carrera en Turismo para el analisis, disefio, investigacion y
comunicacion.

Aplica investigacion cientifica y social para evaluar las condiciones del
territorio, su problematica evidente y asi determinar su potencialidad y/o
vocacion.

Investiga, diagnostica y planifica los destinos, productos y negocios turisticos
con enfoque de sostenibilidad y respeto.

Gestiona de manera sostenible estos destinos, productos y negocios turisticos
en base a Diagnésticos y el uso de herramientas administrativas y técnicas
que posteriormente permiten el disefio de nuevos productos y el redisefio de
los existentes, para mejorar la satisfaccion de la demanda y de los
prestadores de servicios involucrados.
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Figura 93
Malla Curricular ESPOCH
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Figura 94

Analisis Curricular ESPOCH

B Formacion especifica
B Aptitudes TICs
M Aptitudes de Creacién e

Innovacién

Formacién Profesional

De acuerdo con el analisis realizado, se observa que el 67% se centra en la
formacion especifica en turismo, el 20% en la formacién profesional, el 9% en la
formacion de aptitudes de Creacién e Innovacién y el 4% en aptitudes Digitales y
Tecnoldgicas.

Universidad Central del Ecuador
e Carrera: Turismo
e Titulo: Licenciatura en Turismo
e Duracion: 8 semestres
e Observacion: carrera vigente
Figura 95

Perfil de egresado UCE
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Nucleo: Territorio

O Jerarquiza los principales destinos turisticos a nivel mundial.

O Identifica los conceptos basicos de la geografia turistica.

O Categoriza los principales lugares e itinerarios dedicados a la produccion

turistica.

Valora las relaciones ambiente-sociedad, con enfoque hacia la sostenibilidad.

Planifica el territorio turistico con enfoque sostenible.

Determina la potencialidad del turismo en la economia

Argumenta los conceptos basicos y principios de la normativa turistica,

cultural y ambiental ecuatoriana

Gestiona destinos turisticos acordes con la realidad local

O Gestiona servicios turisticos apegados a las normas de calidad
internacionales que sobrepasan la expectativa turista.

O Gestiona de manera sostenible el territorio turistico.

Disefia modelos de desarrollo territorial integrales, con un enfoque

interdisciplinario

Nucleo: Administracion

Describe las caracteristicas de la administracion empresarial

Gestiona empresas turisticas.

Aplica los conceptos contables en operaciones basicas.

Elabora presupuestos de servicios y productos turisticos

Desarrolla estrategias de atencién al cliente basadas en la aplicacién de la

etiqueta social y el protocolo con énfasis calidad de los servicios.

Interpreta los resultados de forma clara, ordenada y pertinente, como base

para la toma de decisiones.

O Comprende el proceso del marketing en el sector turistico.

O Emprende actividades turisticas sostenibles e innovadoras, facilitando el
trabajo en equipo.

Nucleo: Operacion

O Caracteriza teorias y lecturas de diversos autores sobre el objeto de estudio
de la profesién.

O Caracteriza la diversidad de oferta que se ofrece en el turismo alternativo.

O Distingue la oferta de turismo alternativo en el pais.

O Ejecuta actividades de animacion y mediacion turistica

O Interpreta la biodiversidad natural y diversidad cultural.

O Gestiona operaciones turisticas de calidad con enfoque sostenible.

O Desarrolla procesos de investigacion proyectados al 2020 con base a las
propuestas de la OMT, mismos que per fomentar la creatividad y proactividad
en el futuro profesional del turismo.

O Aplica los distintos sistemas de reservas (GDS).

O Aplica las TICs y nuevas tendencias turisticas para elevar la calidad en los
servicios.

O o A

O

OO oogo

[




Figura 96
Malla Curricular UCE

PRIMER SEMESTRE

Teoria del Turismo

Realidad Nacional

Lenguaje y Comunicacién
Geografia General
Matemética Bésica

Métodos de Trabajo Intelectual

Cuarto Semestre

Mediacion y Animacién Turistica
Historia Cultural del Ecuador
Biodiversidad del Ecuador
Planificacion Territorial
Contabilidad de Servicios

Economia del Turismo

Séptimo Semestre

Sistema de Distribucién Global
Gestion del Patrimonio
Gestién Ambiental

Marketing de Servicios

Gestién de Hospitalidad

SEGUNDO SEMESTRE

Turismo Alternativo |
Antropologia y Etnias Originarias
Fundamentos de Ecologia
Fundamentos de Administracién
Geografia Turistica del Ecuador |

Estadistica Aplicada

Quinto Semestre

Interpretacién Ambiental y Cultural

Arte Universal y Ecuatoriana

Areas Naturales del Ecuador

Legislacién Turistica, Cultural y Ambiental

Contabilidad de Costos
Etiqueta y Atencion al Cliente

Octavo Semestre

Planificacion y Gestion de Destinos

Turisticos
Innovacién y Emprendimiento

E-Tourism

Sistemas de Certificacién Turistica

Taller de Titulacion |

TERCER SEMESTRE

Turismo Alternativo Il

Ecologia

Geografia Turistica del Ecuador Il

Territorio y Sostenibilidad

Administracion de Empresas

Epistomologia y Metodologia de la
Investigacion

Etica y responsabilidad Ciudadana

Sexto Semestre

Operacion e Intermediacion Turistica
Arte Universal y Ecuatoriana

Areas Naturales del Ecuador

Legislacién Turlstica, Culrutal y Ambiental
Contabilidad de Costos

Etiqueta y Atencion al Cliente

Noveno Semestre

Materiales de Desarrollo
Gobernaza y Turismo
Taller de Titulacion Il

Figura 97

Analisis Curricular UCE

B Formacion especifica

H Aptitudes TICs

M Aptitudes de Creacion e
Innovacién

Formacién Profesional
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Los resultados obtenidos mediante el analisis indican que el 53% esté dirigida a
la formacion especifica en turismo, el 33% en formacion profesional y un 14% en
formacion de aptitudes de Creacién e Innovacion. Cabe mencionar que no se imparte
una formacion en aptitudes Digitales ni Tecnoldgicas.

Universidad de Especialidades Turisticas
e Carrera: Turismo
e Titulo: Licenciatura en Turismo
e Duracion: 9 semestres

Figura 98

Perfil de egresado UDET

. Planifica y ejecuta circuitos turisticos nacionales e internacionales.

. Planifica y desarrolla destinos turisticos.

. Maneja sistemas de reservas computarizados.

. Disefia proyectos turisticos.

. Promociona y vende productos turisticos.

. Maneja lineas crediticias en agencias de viajes, mayoristas y operadoras de
turismo.

. Establece, analiza y evalla presupuestos departamentales.

. Maneja adecuadamente el personal a su cargo.

. Crea, implementa y realiza seguimiento de propuestas de manejo
administrativo.
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Figura 99
Malla Curricular UDET
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Figura 100

Analisis Curricular UDET

B Formacion especifica

B Aptitudes TICs

M Aptitudes de Creacién e
Innovacién

Formacién Profesional

Mediante el analisis realizado, se observa que el 50% se refleja en la formacion
profesional, el 30% en la formacion especifica, el 13% en aptitudes de Creacién e
Innovacion y el 7% en aptitudes Digitales y Tecnologicas.

Universidad de las Fuerzas Armadas “ESPE”

e Carrera: Turismo
e Titulo: Licenciado/a en Turismo

e Duracioén: 8 semestres
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Universidad de las Fuerzas Armadas - ESPE
Carrera Lic. en Turismo

Malla Curricular Licenciatura en Turismo UFA-ESPE

Figura 101
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Figura 102

Analisis Curricular Licenciatura UFA-ESPE

B Formacion especifica
B Aptitudes TICs
M Aptitudes de Creacién e

Innovacién

Formacién Profesional

Mediante el analisis realizado se identificé que el 59% de las asignaturas estan
dirigidas a la formacion especifica en turismo, mientras que un 26% se encuentra
dirigida a la formacion profesional. Ademas, que un 13% esta dedicada a la formacion
de aptitudes en Creacion en Innovacién y un 2% en aptitudes Digitales y Tecnolégicas.

e Titulo: Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera (NO VIGENTE)

e Duracion: 9 semestres
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Malla Curricular Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera ESPE

MAPA CURRICULAR PARA LA CARRERADE:  ADMINSTRACION TURISTICA ¥ MOTELERA
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Figura 104

Andlisis Curricular Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera ESPE

r

B Formacion especifica
Turistica

M Formacion especifica
Hotelera

® Formacidn especifica
Gastronémica

1 Aptitudes TICs

M Aptitudes de Creacion e
Innovacién

B Formacion Profesional

y
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A pesar de que esta malla no esta vigente, fue necesario realizar el analisis para
poder comparar con la malla curricular actual de la carrera de turismo, es asi como el
31% de asignaturas se enfocaban en la formacion especifica en turismo, 6% en
hoteleria y un 17% en gastronomia. Las asignaturas para la formacion profesional se
encontraban en un 35%, 7% en aptitudes de Creacién e Innovacion y un 4% en
aptitudes Digitales y Tecnoldgicas.

Mediante una comparacion entre estas dos mallas, se puede evidenciar a
primera vista que las asignaturas destinadas a la hoteleria y gastronomia fueron
excluidas para dotar de mayor realce a la formacion especifica en turismo, de igual
manera el porcentaje en la formacién de aptitudes de Creacién e Innovacion tiene un
mayor crecimiento. En la formacion de aptitudes Digitales y Tecnolégicas se observa

una reduccion.
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Capitulo 4: Caracterizacion del Nivel de Competencias y Empleabilidad de los
profesionales en IATH de la UFA-ESPE
Caracterizacion de las Competencias
La caracterizacion es parte de una etapa de la investigacion descriptiva
cualitativa y tiene como obijetivo profundizar e identificar componentes, procesos,
eventos y contextos de una experiencia o hechos. Para caracterizar el objeto de estudio
se debe identificar y organizar los datos para posteriormente realizar una descripcion

estructurada y establecer los resultados. (CEDEVI, 2010)
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Tabla 11

Competencias Generales

ESPECIFICAS
Dominio de las competencias propias de la carrera
INSTRUMENTALES
Comunicativas Idiomas Cognoscitivas y metodolégicas Tecnoldgicas
Comunicacion Oral. Comurjicacién de idioma Andlisis critico. Habilidaqlgs de Tecno_logl’a, de la
extranjero hablado. Informacion y Comunicacién (TIC).

Comunicacion Comunicacion de idioma -
. . . Resolucion de problemas.

Escrita. extranjero escrito.
Planificacion y Organizacion.
Capacidad de trabajar bajo
presion.

Interpersonales
Etica laboral.

Responsabilidad social.

Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo interdisciplinario.

Adaptabilidad multicultural.

Habilidades interpersonales.

Responsabilidad en el trabajo.

Responsabilidad Ambiental.
Sistémicas
Adaptabilidad a nuevas situaciones

Capacidad creativa.

Capacidad Innovacion.
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Sistémicas

Motivacion por el mejoramiento de la calidad.

Iniciativa personal.

Capacidad de aprendizaje autbnomo.
Independencia laboral.

Liderazgo.

Nota. Para la caracterizacion del nivel de competencias de los profesionales, se ha organizado por competencias instrumentales,

interpersonales y sistémicas, tomado de la clasificacién contemplada en el Proyecto Tuning de América Latina.

Tabla 12
Calificacién de las competencias
) ) Nivel que
Nivel Requerido

COMPETENCIAS tenia el Diferencia  Calificacion
para el Empleo

Profesional
INSTRUMENTALES (conocer)
Especificas
1 Dominio de las competencias propias de la carrera 6,5 3,38 3,12 52%
Comunicativas
2  Comunicacion Oral. 9 6,5 2,5 2%
3  Comunicacioén Escrita. 9,25 7,25 2 78%

Idiomas

4  Comunicacioén de idioma extranjero hablado. 8,5 6,38 2,12 75%




) ) Nivel que
Nivel Requerido ) , .
COMPETENCIAS tenia el Diferencia  Calificacion
para el Empleo )
Profesional

5 Comunicacién de idioma extranjero escrito. 8,25 5,12 3,13 62%

Cognoscitivas y metodoldgicas
6  Analisis critico. 8,62 4,62 4 54%
7  Resolucién de problemas. 9,12 4,62 4,5 51%
8 Planificacién y Organizacion. 9 5,38 3,62 60%
9 Capacidad de trabajar bajo presion. 8,88 4,88 4 55%

Tecnolégicas

Habilidades de Tecnologia de la Informacion y
10 o 9,12 7,38 1,74 81%

Comunicacion (TIC).

INTERPERSONALES (ser)

11 Etica laboral. 9,38 7,38 2 79%
12 Responsabilidad social. 9 7,75 1,25 86%
13 Trabajo en equipo. 9,38 4,88 4,5 52%
14 Trabajo en equipo interdisciplinario. 8,75 4,88 3,87 56%
15 Adaptabilidad multicultural. 8,38 5,75 2,63 69%
16 Habilidades interpersonales. 8,88 5,88 3 66%
17 Responsabilidad en el trabajo. 9,38 5,12 4,26 55%
18 Responsabilidad Ambiental. 9 6,88 2,12 76%

SISTEMICAS (saber hacer)
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) ) Nivel que
Nivel Requerido ) ) .
COMPETENCIAS tenia el Diferencia  Calificacion
para el Empleo )
Profesional
19 Adaptabilidad a nuevas situaciones 8,38 4,88 3,5 58%
20 Capacidad creativa. 8,75 5 3,75 57%
21 Capacidad Innovacion. 8,75 5,12 3,63 59%
22 Motivacion por el mejoramiento de la calidad. 9 5 4 56%
23 Iniciativa personal. 8,38 4,25 4,13 51%
24 Capacidad de aprendizaje autbnomo. 7,88 5 2,88 63%
25 Independencia laboral. 8 4,12 3,88 52%
26 Liderazgo. 7,75 4,5 3,25 58%
TOTAL 225,28 141,9
Media de las Medianas 63%

Nota. La siguiente tabla presenta las competencias generales que un profesional de Ingenieria en Administracién Turistica y

Hotelera debe tener para poder desempefiarse en el medio. La caracterizacion pretende evaluar el nivel de competencias que

tienen los graduados al momento de ingresar a su primer trabajo, estos niveles fueron determinados por las empresas donde

obtuvieron su primer trabajo y calificaron de acuerdo con el nivel que la empresa requeria para el puesto y el nivel que los
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profesionales tenian al momento de ser contratados. Estas valoraciones se encontraban en una escala de Likert del 1 al 10, donde

una valoracion de 1 significa un nivel bajo y una valoracién de 10 significa que tiene un nivel alto.
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Esta tabla indica el nivel requerido de competencias para el empleo, asi como
también el nivel que tenia el profesional al ser contratado en el primer empleo, también
podemos observar el nivel de diferencia que hay entro los dos. Para caracterizar el nivel
de competencias, se saca la media de las medianas sumando el total del nivel del
profesional y dividido para el total del nivel requerido, este resultado sera el indicador
porcentual para comparar el nivel de todas las competencias.

Figura 105

Calificacién de los Indicadores

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

heedl Calificacion e \edia

Tabla 13

Lista de competencias

1 Dominio de las competencias propias 14 Trabajo en equipo interdisciplinario.
de la carrera

2 Comunicacion Oral. 15 Adaptabilidad multicultural.

3 Comunicacion Escrita. 16 Habilidades interpersonales.

4 Comunicacion de idioma extranjero 17 Responsabilidad en el trabajo.
hablado.

5 Comunicacion de idioma extranjero 18 Responsabilidad Ambiental.

escrito.
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Andlisis critico. 19 Adaptabilidad a nuevas situaciones

Resolucién de problemas. 20 Capacidad creativa.

Planificacion y Organizacion. 21 Capacidad Innovacion.

Capacidad de trabajar bajo presion. 22 Motivacion por el mejoramiento de la
calidad.

Habilidades de Tecnologia de la 23 Iniciativa personal.

Informacion y Comunicacion (TIC).

Etica laboral. 24 Capacidad de aprendizaje
auténomo.

Responsabilidad social. 25 Independencia laboral.

Trabajo en equipo. 26 Liderazgo.

En la figura 105 se observa que 10 de las 26 competencias pasaron el nivel

promedio, por otra parte, se observa que 16 competencias restantes estan por debajo

del nivel promedio, reflejando que el nivel de competencias con el que los graduados

entran al ambito laboral no cumple con el esperado por las empresas y representan un

aspecto a ser analizado por la carrera.

Caracterizacion de la Empleabilidad

Figura 106

Nivel de Estudio de los Graduados

2,25%
2,25% 8,99%

86,52%
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@ IATH + tecnologia i IATH + Maestria



Figura 107

Nivel de estudio por afio de egresamiento
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Como podemos observar en el grafico del Nivel de Estudios, del total de los
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profesionales graduados, solo el 13,49% tienen estudios complementarios. De acuerdo

con el cruce de variables entre el nivel de estudios por el afio de egreso tenemos que, el

2016 es el afio que més porcentaje tiene con un 6,7% de graduados con una maestria

reflejandose asi en la tabla cruzada por edad, en la cual la mayoria de los graduados
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con maestria se encuentran en la edad de 27 a 29 afios con un 6.2%. Para los afios
2017 y 2018 hay una reduccion considerable de graduados con maestria a 1,1%
respetivamente, esto puede deberse a varios factores como: el tiempo de graduacion
vs. el tiempo de una maestria, considerando que una maestria dure 2 afios y tomando
en cuenta que para principios del afio 2020 comenzé el confinamiento por la pandemia
del COVID-19, debido a esto, puede ser que los graduados que estuviesen cursando
una maestria no hayan podido culminarla.

Desde el afio 2018 hasta el 2020 evidenciamos qué, aunque el 2.5% es un
porcentaje bajo, hubo profesionales que decidieron realizar una segunda
especializacion en el area de turismo, infiriendo asi que, el turismo estaba siendo
considerado una profesion rentable como para estudiarla como una segunda carrera en
la universidad.

La otra especializacién complementaria por la que han adoptado los
profesionales son las tecnologias, siendo un porcentaje global de 2.25%, pero
recurrente porque en los afios 2016 y 2017 tienen un 0.6% respectivamente y para el
2018 hay un incremento a un 1.1%, igualmente se ve reflejado en la tabla por edad, ya

gue los que estan en el rango de 24 hasta 35 afios, tienen una tecnologia.



Situacién Laboral Actual

Figura 109

Situacion Laboral Actual por la Edad
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Figura 110

Situacion Laboral Actual por Nivel de Estudio
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—— .
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El cruce de variables en las tablas anteriores, con base en los resultados
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obtenidos de los participantes se evidencia que el rango de edad de entre 27 y 29 afios

es el gue mayormente se encuentra laborando actualmente con un 28.1%, el siguiente

grupo se encuentra entre la edad de 24 a 26 afos, el cual tiene un pequefio margen de

diferencia entre los que estan trabajando (20,2%) y los que se encuentran

desempleados (18.5%).

La situacion laboral actual por el nivel de estudios de los graduados nos refleja

que solo los que tienen el titulo de IATH el 47.8% se encuentra laboral y un porcentaje
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considerable del 33.7% se encuentran desempleados junto a un 5.1% que se
encuentran en inactividad. Un porcentaje para tomar en cuenta es el de los graduados
gue tienen maestria, ya que la mitad de estos se encuentran desempleados.
Actividad Laboral en el Primer Empleo

Figura 111

Actividad Laboral por el tiempo en conseguir el primer empleo

60%

55%

50%

44% 44%
42%

41%

40%

24%
22%
1

7% 17%

I 0%

Trabajaba antes de graduarme 122 meses 35 meses 6 a8 meses 9allmeses 12 meseso mas

10%

mTuristica mHotelera mGastronémica m Otros

Los resultados de la encuesta en el cruce de las variables de tiempo y actividad
laboral demuestran que los participantes gue se encontraban trabajando antes de
graduarse en un 30% estaban en el sector gastronémico, seguidos por un 26% en el
sector turistico, en el periodo de tiempo de 1 a 3 meses para encontrar el primer empleo
el 44% se ubicaron en el sector turistico y el 41% en otros no relacionados; se evidencia
gue la diferencia porcentual es reducida en los sectores hotelero 19%, gastronémico
22% y otros 25%, se destaca el 33% del sector turistico para el periodo de 3 a 5 meses;
la informacion obtenida para el periodo de 6 a 8 meses presenta que hay una distancia
porcentual de mas-menos 10 puntos entre sectores como turismo 42%, otros 33%,

hotelera 17% y gastrondmica 8%; en cuanto a 9 y 11 meses dista la opcion otros con
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44% de las demas opciones, datos cercanos a 12 meses en adelante, ya que el 55% de
los que tardaron en conseguir su primer empleo seleccionaron dicha respuesta.
Actividad Laboral en el Ultimo Empleo

Figura 112

Actividad laboral en el Ultimo Empleo por la edad
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o
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Figura 113
Actividad Laboral en el Ultimo Empleo por el Nivel de Estudio
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La actividad laboral de los graduados en el ultimo empleo refleja que hay un

porcentaje considerable de profesionales que trabajan en empleos no relacionados con
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los estudios cursados. La relacion de edad con el sector del Gltimo empleo destaca que
el rango de 27 a 29 afios donde el 18.8% esté en otro tipo de actividades, el rango de
24 a 26 afios el 13.7% esta en trabajos relacionados con el turismo, pero un porcentaje
casi igual del 12% esta en otro tipo de actividades.

Por otro lado, en la comparacién con el nivel de estudios, el 32.5% de graduados
gue no disponen con un estudio complementario, labora en otro tipo de actividades,
seguidas por el 27.4% que esta en la actividad turistica, 15,4% en la actividad hotelera y
11.1% en la actividad gastrondmica. Cabe destacar que la mayoria de los profesionales
gue cuentan con una maestria se encontraban laborando en actividades relacionadas
con sus estudios (6.9%, suma del sector turistico y gastronémico) frente a un 2.6% que
trabajan en otro tipo de actividades.

Nivel de Conocimientos

Figura 114

Nivel de Conocimiento por el Tiempo en conseguir el Primer empleo

100%

13,0%

90% 19,0%

25,0% 25,0%

29,0%

80%

70%

60%

50%

40%

Trabajaba antes de graduarme 1 a2 meses 3 a5 meses 6 a8 meses. 9 allmeses 12meseso mas
m Sobre cualificado: mi nivel de conocimientosy habilidades era superior al requerido por mi trabajo.
m Adecuadamente cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era razonablemente adecuado al requerimiento por mi trabajo.

m Infra cualificado: mi nivel de conocimientosy habilidades erainferior en mi trabajo.

En el cuadro anterior se puede notar que la mayoria en un rango de entre 58% y
74% de todas las opciones del tiempo que tardaron en conseguir el empleo consideran

gue estan adecuadamente cualificados en su nivel de conocimientos y habilidades, es
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decir que sin importar la cantidad de tiempo que haya transcurrido desde que se
gradud, hasta que consigui6 su primer empleo los participantes determinan que estaban
preparados para el cargo que desarrollaban.

Figura 115

Nivel de Conocimiento por el Tiempo en conseguir el Ultimo Empleo

IATH +Maestria 27%
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IATH 13%
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m Sobre cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era superior al requerido por mi trabajo.
® Adecuadamente cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era razonablemente adecuadoal requerimiento por mi trabajo.

™ Infra cualificado: mi nivel de conocimientos y habilidades era inferior en mi trabajo.

Al igual que el cuadro precedente se identifica una clara tendencia de los
participantes por considerar que estan calificados de forma adecuada en conocimientos
y experiencias, tomando en cuenta que todos los encuestados tienen al menos el titulo

de tercer nivel como Ingenieros en Administracion Hotelera y Turistica.



Puesto de Trabajo

Figura 116
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Puesto de trabajo por el Tiempo en conseguir el Primer Empleo
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Al hacer un cuadro comparativo entre las variables de tiempo en conseguir el

primer empleo y el cargo que desempefiaban podemos destacar que la mayoria de los

resultados se concentra en Auxiliar — Asistente/operativo, en todos los rangos de

tiempo, pero destacan los graduados que trabajaban antes de graduarse con un 23.8%.

Hay que considerar también que hay un grupo menor, pero importante que logran

ubicarse en puestos laborales de Supervisién y Coordinacion.

Figura 117

Puesto Laboral por el Nivel de Estudio en el Ultimo Empleo
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Figura 118

Puesto Laboral por Edad en el Ultimo Empleo
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En la relacion entre puesto laboral en el Gltimo empleo y nivel de estudio se
puede evidenciar que aun con un titulo de cuarto nivel los participantes ocupan cargos
de tipo operativo y no gerencial, al igual que los encuestados que al momento cuentan
con la ingenieria Unicamente. Al contrastar el resultado con la edad se mantiene la
tendencia de respuestas dirigidas a la opcién de auxiliar o analista, principalmente en
los rangos de 24 a 26 afios y 27 a 29 afios.

Remuneracion Salarial

Figura 119

Remuneracion Salarial por el afio en que consiguieron el Primer Empleo
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Los ingresos de los profesionales que obtuvieron el empleo en el 2016 la
mayoria (43.2%) percibia un SBU, aunque un gran porcentaje (37.8%) tenian unos
ingresos entre $401 y $600 doélares. Para los afios 2017 y 2018 los ingresos mejoraron,
siendo el rango de $401 a $600 délares el mas representativo, seguidos del SBU y del
rango de $601 a $800 dolares. Ya para el afio 2019 hubo un cambio radical, ya que el
SBU representa el mayor porcentaje con un 53.8%, teniendo una gran diferencia con
respecto al grupo de $401-$600 délares que tienen un 19.2%, mismo porcentaje tiene el
grupo de ingresos de $801 y $1000 que este a su vez subié a comparacion del afio
2018. Para los que tuvieron un empleo en el afio 2020 hay un incremento considerable
de ingresos entre $401-$600 ddélares. Cabe recalcar que el andlisis de esta tabla esta
realizado porcentualmente de cada afo y no de forma global entre todos los afos, esto
para evidenciar la economia en cada afio.

Comparacion por sector laboral en el Primer y Ultimo Empleo

Figura 120

Remuneracion Salarial por el Sector en el Primer Empleo
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Figura 121
Remuneracién Salarial por el Sector en el Ultimo Empleo
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La comparacion de las tablas precedentes permite identificar que existe una mejora
considerable en los ingresos de los encuestados entre el primer y el tltimo empleo, ya
que inicialmente se destaca el salario basico acorde al afio en que ingreso porque el
43.4% de los empleados del sector privado y los emprendedores seleccionaron esta
opcion, en cambio, en el Gltimo empleo se destaca el 47% de empleados privados y
38% de emprendedores que tienen ingresos ente $401-$600, ademas de un 38% de
emprendedores que tienen ingresos entre $601 y $800. Para el empleo en el sector
publico hay que recalcar que los ingresos basicos antes del 2020 eran a partir de $527 y
gue por motivos de la pandemia hubo una reduccion del 16.66% en la remuneracion
mensual exceptuando los servidores de la salud, Policia Nacional, Fuerzas Armadas,
funcionario de seguridad y para el personal docente que solo para estos ultimos, la
reduccion fue de 8.33%. (Gonzéles, 2020)

Comparacién por el Puesto de Trabajo en el Primer y Ultimo Empleo



Figura 122

Remuneracion Salarial por el Puesto de Trabajo en el primer Empleo
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Figura 123
Remuneracion Salarial por el Sector en el Ultimo Empleo
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En la comparacion de ingreso por el puesto de trabajo en el primer y ultimo
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empleo se identifica que si bien hay un cambio de ingreso de SBU en el primer empleo

(36%) a un rango $400-$600 en el ultimo empleo (31.1%), tomando en cuenta que la

mayoria de los graduados se concentran en el cargo de Auxiliar-asistente/operario. Del

mismo modo podemos observar un crecimiento directo y escalonado en el Gltimo

empleo entre el puesto de trabajo y la remuneracion, observando asi que los grupos de
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Supervisor-Coordinador, Gerente-Director de Departamento y Director General-
Propietario hay un incremento de profesionales que ascendieron de puesto y su
remuneracion aumento.

Comparacion por la Actividad Laboral en el Primer y Ultimo Empleo

Figura 124

Remuneracion Salarial por la Actividad Laboral en el Primer Empleo
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Figura 125

Remuneracién Salarial por la Actividad Laboral en el Ultimo Empleo
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La actividad laboral y el nivel de ingreso contrastada con el primer y dltimo
empleo nos deja en evidencia que en el sector turistico que concentra alrededor del
31,4% en el primer empleo la mayoria percibia ingresos entre los rangos de SBU y

entre $401 - $600 en el ultimo empleo se dispersa por los demas rangos, aunque se
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destaca el 14.5% en el rango de $401 - $600. En el sector hotelero sin embargo se ve

un incremento de ingreso principalmente al rango de $601 - $800 ya que pasa del 1.7%

al 7.7%.

No obstante, la actividad laboral no relacionada a los estudios tienen ingresos

relativamente importantes y superiores a las actividades que si estan relacionadas con

los estudios en el primer empleo en los rangos de $601-$800 y $801-$1000, mientras

gue en ultimo empleo el rango de remuneracion de $401-600 es superior a todas las

areas con un 18,8% y a pesar de que hubo un decrecimiento de remuneracion en

general, sigue teniendo mayor porcentaje los rangos de remuneracion de las otras

actividades no relacionadas con el estudio contra las que si estan relacionadas.

Por Nivel de Estudios en el Ultimo Empleo

Figura 126

Remuneracion Salarial por Nivel de Estudio en el Ultimo Empleo
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Este cruce de variables nos refleja que los profesionales que no cuentan con un estudio

complementario también pueden obtener una remuneracién considerablemente alta, ya

que los rangos con mayor porcentaje son los $401-$600 con un 36% y el de $601-$800



187

con un 22%. Algo totalmente opuesto y preocupante se encuentran los profesionales
con maestria porque a pesar de que se ve un porcentaje pequefio hay algunos que
tienen ingresos basicos y los que se encuentran en rango de mayor porcentaje obtienen
una remuneracion de $401-$600. Remuneracion que puede no representar una buena
inversion para una maestria.

Desempleo

Figura 127

Desempleo de acuerdo con la Edad
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Basandose en los resultados obtenidos en la investigacion en cuanto al tiempo
gue estan en desempleo los graduados con la variable de edad se identifica que el
rango mas afectado por la falta de empleo es entre 24 y 26 afos, el 12.7% se encuentra
buscando trabajo entre 1 a 3 meses, el 10.9% entre 6 a 12 meses, 9.1% de 3 a6
meses, 5.5% mas de 1 afio, finalmente el 1.8% menos de 1 meses, asi mismo, se
destacan el dato del 10.9% que se ubica en el periodo de tiempo de 3 a 6 meses en el
rango de 27 a 29 afios. Dato mas preocupante son los que se encuentran en la edad de
30 a 35 afios donde el mayor porcentaje es el de 9.1% que se encuentra buscando

trabajo mas de un afo.
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Figura 128

Desempleo por el Nivel de Estudio
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Dentro del rango de graduados que no tienen estudios complementarios se
evidencia que la mayor parte se encuentran desempleados de 6 a 12 meses y un
porcentaje considerable del 12,7% estan por mas de un afo. Los grupos que tienen
estudios complementarios como los que tienen otra licenciatura o ingenieria estan
desempleados de 6 a 12 meses y los que tienen una maestria el porcentaje mayoritario
es de 7.3% que se encuentran desempleados de 3 a 6 meses, seguidos por un 3.6%
gue se encuentran desempleados por mas de un afio.

Figura 129

Afabilidad hacia la carrera por la Edad
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Hidera otra carrera enotra
universidad.

Uno de los aspectos medidos en la encuesta es la afabilidad por la carrera,

donde se evidencia que los graduados de entre 24 a 26 afios hicieran otra carrera en la

misma universidad seguido del grupo que hiciera otra carrera en otra universidad. Los

graduados que tienen mas afabilidad por la carrera son los que se encuentran en la

edad de entre 27-29 afios.
Impacto laboral por Confinamiento del COVID-19
Por Nivel de Estudio

Figura 130

Impacto laboral en el confinamiento por el Nivel de Estudios
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A pesar de ser un porcentaje considerablemente alto el 34.2% de profesionales
gue no disponen de estudios complementarios y fueron despedidos, hay un porcentaje
positivo del 41% sumado entre los que consiguieron un trabajo nuevo y los que no
tuvieron ningan impacto laboral. Lamentablemente no se puede decir lo mismo de los
profesionales que cuentan con una maestria y que representan el 6.2% que han perdido
su empleo o negocio.

Figura 131
Impacto laboral en el confinamiento por la Edad
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En la grafica por edad se observan datos que generan intranquilidad y en los
cuales estan los rangos de edad de 30 a 45 afios quienes han perdido el empleo o
negocio porque se acercan a una edad donde pierden competitividad y que a pesar de

gue algunos tienen una maestria, no ha podido conseguir un empleo.
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Ingresos en Confinamiento por Nivel de Estudio
Figura 132
Impacto Econdmico en el confinamiento por el Nivel de Estudio
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De acuerdo con el gréafico del nivel de ingreso, se observa que el 62.1% de los
gue no tienen estudios complementarios tuvo una disminucién de la remuneracion al
igual que los que tiene maestria con el 6.8%. Los grupos favorables que se mantuvieron
CON sus remuneraciones estan los que tienen maestria con un 3.1% y los que no
disponen de estudios complementarios con un 19.9% y estos también obtuvieron un

incremento del 3.7%.
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Conclusiones

Los empleadores identificaron como competencias fundamentales para la
contratacion de profesionales del sector turistico, hotelero y gastronémico post
pandemia COVID-19 la creatividad e innovacion, asi como las competencias digitales y
tecnoldgicas para el desarrollo de sus actividades y que de esta forma se genere
oportunidades de negocio que contribuyan a la reactivacion del sector.

El nivel de insercion de los profesionales indica que alrededor del 29% ya
contaban con un trabajo previo a su graduacioén principalmente relacionados con el
sector gastronémico y 17% de profesionales tardaron de 1 a 2 meses en conseguir
trabajo. Por otro lado, la empleabilidad de los profesionales es de un 55%, 31% estan
desempleados, 9% son recién graduados que estan buscando trabajo y un 5% estan en
inactividad. Del grupo de desempleados el 81.7% indica que perdieron su trabajo por
motivo de la pandemia. El 9% de los recién graduados y el 31% de desempleados no
encuentran trabajo debido a la falta de oportunidades que se han agudizado a partir del
confinamiento por la pandemia de COVID 19.

La remuneracién del 43% de los profesionales que se encuentra trabajando se
encontraba en un rango de $400 a $600 doélares antes del confinamiento y el 55% de
los que se encuentran laborando manifestaron que sus ingresos disminuyeron, por
tanto, estas condiciones dificultan el acceso a cursos de capacitacién o
especializaciones de cuarto nivel

La caracterizacion de los niveles de competencias de los profesionales de la
carrera de Ingenieria en Administracion Turistica y Hotelera UFA-ESPE determina que
el 61.54% de las competencias no alcanzan al nivel 6ptimo requerido por los
empleadores de acuerdo con la insercidn laboral en el primer empleo.

El programa académico de licenciatura comparado con el de ingenieria, se ha

redisefiado enfocandose en mejorar las competencias especificas en turismo, al igual
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gue las competencias en creacion e innovacion. A pesar de que las competencias
Digitales y Tecnoldgicas bajaron, se puede concluir que el redisefio del programa esta
medianamente acorde a las necesidades actuales del sector turistico post-pandemia.

En comparacién con los diferentes programas académicos en turismo de las
Instituciones de Educacion Superior, la malla curricular de la Licenciatura en Turismo de
la UFA-ESPE se encuentra equilibrada para la formacion de los futuros profesionales,
aunque es de primacia enfocarse en aumentar el desarrollo de las competencias
Digitales y Tecnolégicas orientadas a la actividad turistica.

Las universidades que ofertan carreras administrativas afines al turismo han
generado un redisefio de sus mallas curriculares por la ejecucion del reglamento
expedido por el Consejo de Educacion Superior en el 2014 sobre la Armonizacion de la
Nomenclatura de Titulos Profesionales y Grados Académicos, por tanto, para dichas
carreras el titulo obtenido anteriormente era de Ingenieria y con el cambio pasaron

hacer licenciaturas.
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Recomendaciones

Viabilizar el desarrollo de cursos, seminarios o talleres para estudiantes y
graduados que se enfoquen en el desarrollo de competencias aplicables en el &mbito
laboral post pandemia, con la finalidad de que los participantes puedan adaptarse con
mayor facilidad a la nueva normalidad.

Ampliar y fortalecer la cartera de empresas donde se realizan practicas pre
profesionales, de esta manera se puede afianzar las competencias instrumentales
(saber) e interpersonales (saber ser) con las competencias sistémicas (saber hacer).

Generar alianzas con empresas publicas y privadas relacionadas con el sector
hotelero y turistico con el objetivo de levantar perfiles o profesiogramas de los cargos
operativos y administrativos, para desarrollar las competencias requeridas en los
graduados.

Incentivar el uso de herramientas y softwares especializados en la operacion
turistica de forma que los graduados desarrollen las competencias digitales y

tecnoldgicas requeridas por los empleadores.
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