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Resumen
En Ecuador, especificamente la ciudad de Guayaquil, se registra una tasa de
desempleo del 4,9% (ENEMDU, 2022), que ha incrementado en los Gltimos dos afios.
El presente estudio tiene como finalidad analizar los factores que inciden en el proceso
de seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas, en la ciudad
de Guayagquil, con el fin de generar conclusiones y recomendaciones que beneficien a
los profesionales que no cuentan con un empleo o no saben como insertarse en el
mundo laboral. El estudio posee un disefio no experimental, sigue una metodologia
deductiva, de tipo correlacional, con enfoque y alcance descriptivo. Como instrumento
de recoleccion de datos se adapto el cuestionario de Pineda y Moreno (2019). La
encuesta estuvo dirigida a dos grupos de interés: los graduados universitarios y 10s
reclutadores de empresas. Con un total de 199 respuestas por parte de los profesionales
administrativos y 12 de representantes del area de Talento Humano; tras realizar el
analisis de correlaciones de Rho de Spearman, se obtuvo que los factores que inciden
en los procesos de seleccion son: la “Experiencia”; “Nivel de satisfaccion”,
“Habilidades”, “Competencias”, “Educacion”, “Conocimientos”, a excepcion del
factor “Estado civil”, el cual no incide significativamente en los procesos de seleccién
de los profesionales en el campo de la administracion. Por otro lado, se realiz6 un
andlisis descriptivo a las respuestas de los reclutadores, quienes priorizan las
“habilidades”, “educacion” y “conocimiento”, enfocadas en los requerimientos

actuales de tipo tecnologicos e interpersonales.

Palabras Clave: Proceso de seleccidon, Insercion laboral, Profesionales

graduados, Administracion de empresas, Experiencia y Conocimiento.
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Abstract

In Ecuador, specifically the city of Guayaquil, there is an unemployment rate of 4.9%
(ENEMDU, 2022), which has increased in the last two years. The purpose of this study
is to analyze the factors that affect the selection process of professionals in the field of
business administration, in the city of Guayaquil, to generate conclusions and
recommendations that benefit professionals who do not have an employment or do not
know how to enter the world of work. The study has a non-experimental design,
follows a deductive methodology, of a correlational type, with a descriptive approach
and scope. As a data collection instrument, the questionnaire of Pineda and Moreno
(2019) was adapted. The survey was aimed at two interest groups: university graduates
and company recruiters. With a total of 199 responses from administrative
professionals and 12 from representatives of the Human Talent area; after carrying out
the Spearman'’s Rho correlation analysis, it was obtained that the factors that affect the
selection processes are: “Experience”; "Satisfaction level", "Skills", "Competences",
"Education”, "Knowledge", with the exception of the "Marital status" factor, which
does not significantly affect the selection processes of professionals in the field of
administration. On the other hand, a descriptive analysis was carried out on the
responses of recruiters, who prioritize "skills", "education™, and "knowledge", focused

on current technological and interpersonal requirements.

Keywords: Selection process, Labor insertion, Graduated professionals,

Business administration, Experience and Knowledge.
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Introduccion

Los diversos avances tecnologicos y econdmicos que ha experimentado la
sociedad en las ultimas décadas han influido en cémo se perciben los mercados de
trabajo, como se entienden los procesos de formacion y preparacion de los lugares de
trabajo, las habilidades y competencias especializadas que demanda la industria y las
empresas; situacion similar a la estructuracion gradual del proceso educativo, puesto
que se ve en un constante reajuste en funcion del entorno (Aillon et al., 2008).

Segun Chung (2019) en la fase de transicion de etapa universitaria a la laboral,
los jovenes se enfrentan a mdltiples dificultades y deben implementar varias
habilidades y/o competencias especificas necesarias para utilizar eficazmente los
conocimientos adquiridos durante su proceso de formacion educativa. Si bien no existe
una férmula predeterminada que garantice la obtencion de un puesto de trabajo,
existen indicadores mas o menos importantes que pueden orientar los esfuerzos de las
personas para conseguir un lugar en el mercado laboral, o al menos aumentar la
probabilidad de conseguir este puesto.

En el mundo laboral, se destacan factores que posibilitan la creacion de
modelos de oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas de varias profesiones,
en cada una de sus fases de trabajo (Alonso, 2016). Prueba de ello, es que hoy en dia,
encontrar el capital humano ideal repercute directamente en el éxito de las empresas,
es decir que parte desde el proceso de seleccion, pues el empleo se convierte en una
inversion de mediano y largo plazo para incrementar los indicadores de desemperio.

Pineda y Moreno (2019) explicaron que, diversas investigaciones realizadas
sobre insercion laboral en mira a la Unidn Europea demostraron la importancia del
nivel educativo que brindan las universidades y la categoria en el proceso de inversion
en el conocimiento propio. No obstante, los analisis, que determinan la viabilidad de
un profesional recién graduado a conseguir un empleo, estdn estrechamente
relacionados con la oferta y demanda del mercado laboral de un pais.

El acceso al mundo laboral es importante porque afecta a un grupo significativo
de graduados universitarios que tienen dificultades para ingresar a este mercado
inmediatamente, después de completar su educacion. Los jovenes actlan bajo la
premisa de que una buena formacion académica permite un mejor acceso en el

mercado laboral (Angulo y Quejada, 2012).



Cada afo hay estudiantes universitarios que desean ingresar a un ambiente
laboral ya que a través de las fuentes de empleo pueden percibir ingresos econémicos,
para satisfacer las necesidades del individuo y de la familia y de esta manera adquirir
bienes y servicios que mejoren la calidad de vida y generen el sustento (Barrios y
Séenz, 2020). Hoy en dia, los jovenes son uno de los grupos mas numerosos y
sensibles que se enfrentan a una grave falta de oportunidades en el mundo laboral
mundial. La atencion a esta situacion es muy relevante, porque la juventud es una
etapa importante de la vida, en la que las personas comienzan a determinar de forma
independiente su futuro y encuentran su lugar en la sociedad.

En este sentido, el empleo juvenil comprende una dimension econémica y
social significativa, ya que permite a los jovenes obtener y pagar el dinero bésico para
encontrar un lugar en la sociedad. Ante las exigencias de los reclutadores durante el
proceso de seleccion, los jovenes perciben el mercado laboral como una fuente
competitiva de bajas posibilidades ante profesionales experimentados, ello sumado a
otras preocupaciones con relacion a la estabilidad laboral, la alta rotacion y la escasa
oportunidad de adquirir un desarrollo laboral especializado en su profesion (Batanero
y Gonido, 2001).

La formula del éxito para este grupo esta en la formacién, pero no solo en los
campos de conocimientos técnicos, sino también en las areas de habilidades personales
y organizacionales, valores y competencias individuales (Virto, 2012). Encontrar un
trabajo, especialmente a una edad temprana, es una barrera para ingresar al mercado
laboral; esto es una realidad actual para muchos, ya que no todos los recién graduados
cuentan con las competencias solicitadas o los requisitos en funcion de las vacantes
que existen.

Los profesionales recién graduados después de obtener su titulo se aventuran
al mundo con la esperanza de encontrar un empleo ya que desean desenvolverse en la
carrera que se han graduado. Pero en esta blsqueda de trabajo vienen las
complicaciones, porque en muchos casos las empresas ademas de la experiencia o
edad miran la motivacién, los examenes recibidos, conocimientos, habilidades,
valores y actitudes, siendo factores claves en los procesos de seleccion. Corvalan
(2010) indico que se pueden requerir de cinco a siete afios de ejercicio profesional
activo para alcanzar un nivel superior y de esta forma poder resaltar en un proceso de

seleccion a relacion de otros.



En los ultimos afios, el mercado laboral se ha desarrollado con la introduccion
de nuevas tecnologias, el trabajo operativo y ejecutivo ha sido reemplazado por
maquinas, este desarrollo lleva a varias manifestaciones (Garcia et al., 2019), una de
las cuales es una oferta excesiva de trabajadores en un mercado laboral que no puede
acomodarlos a todos, afectando de forma directa a los recién graduados que buscan
una oportunidad laboral pero debido a estos factores no logran emplearse.

En las organizaciones reclutar y seleccionar personas se ha convertido en un
punto estratégico para conectar el talento, por lo que han decidido invertir en validar
este proceso para desarrollar nuevas estrategias y crear métodos que ayuden a reclutar
a las personas adecuadas para satisfacer las necesidades de la organizacion, por lo cual
toman en cuenta que el posible reclutado debe de contar con ciertos factores los cuales
suelen ser positivos y/o negativos.

Explorar los determinantes de la empleabilidad de los profesionales en el
campo de administracion de empresas, permite analizar los factores que inciden en el
proceso de seleccion, partiendo de la definicion de los factores clave que se combinan.
Al identificar el nivel de empleabilidad de los profesionales, se debe considerar que
ademas de estar determinado por diversos factores, varia segun el contexto econémico
de cada pais, la cultura empresarial y corporativa imperante, por ello este trabajo tiene
como objeto analizar los factores que inciden en la contratacion de profesionales en el
campo de la administracion de empresas (Sandoval y Hernandez, 2018).

Cuando se trata del proceso de reclutamiento y/o seleccion de personal
profesional, se habla de una blsqueda relevante, en la que los postulantes deben
cumplir con cada perfil, conocimientos y objetivos del puesto o la vacante solicitada,
el asunto se torna complejo para el grupo de jévenes recién graduados, al momento en
que los reclutadores se enfocan en asegurar un resultado eficiente del proceso. Por otro
lado, Corral (2007) dejo al descubierto que, si bien las organizaciones al momento de
reclutar ven a las personas con un diferenciador clave al resto, en realidad no entienden
por completo cdmo conseguir que las personas adecuadas superen a la competencia
para poder conseguir el puesto, lo cual supone que con una correcta preparacion
estarian a la par de sus competidores.

Recapitulando, el propdsito de esta investigacion consiste en analizar los
factores que inciden en el proceso de seleccion de profesionales recién graduados en

el campo de la administracién de empresas, comprendiendo a este grupo como



desventajoso y con un alto grado de complejidad al momento de ingresar al campo

laboral, tomando como referencia sus estudios universitarios.

Antecedentes

Actualmente se puede apreciar una caida en las condiciones del mercado
laboral ecuatoriano, reflejando una tasa de desempleo a nivel nacional, siendo del
4.1% en octubre del 2022 en Ecuador, no tan alejada del 4.6% que existia para octubre
del 2021 (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, [INEC], 2022).

Los profesionales recién graduados en el campo de la administracion ocupan
un lugar importante en las estadisticas, en el afio 2019 se registraron 68.757 titulos
tanto a nivel nacional como extranjeros correspondientes a graduados de tercer nivel,
de los cuales el 56% corresponden a mujeres y el 44% a hombres (Secretaria de
educacion superior, ciencia tecnologia e innovacion [SENESCYT], 2020).

Como se puede apreciar en la Figura 1, existe un declive en la cantidad de
titulos extranjeros y nacionales registrados en Ecuador en el periodo 2015 — 2021,
efectivamente, el género femenino lidera las cifras, sin embargo, segun la dltima
Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo [ENEMDU], publicada por
(INEC), “tan solo 2 de cada 10 mujeres, que fueron parte de la fuerza laboral a
diciembre del afio 2020, tuvieron un empleo adecuado; por lo que la brecha de género
en cuanto a acceso a empleos de calidad atin se mantuvo” (Camara de Industrias y
Produccion, 2021, p.1).

Figura 1

Titulos nacionales y extranjeros registrados en el periodo 2015-2021

TITULOS REGISTRADOS DE 2015 - 2021
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Nota. Adaptado de Secretaria de Educacién, Superior Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Senescyt) - Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior del
Ecuador (SNIESE) - corte al 06 de agosto de 2021.



En Guayaquil la tasa de desempleo ha incrementado en los ultimos dos afios,
en el primer trimestre del 2022 se ubico en 4.9%, tal como se muestra en la Figura 2,
que comparada con el 2020 fue del 4.2% (Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo
y Subempleo [ENEMDU], 2022)
Figura 2

Principales indicadores laborales en el mercado de Guayaquil

Tasa de participacién global Composicién de la poblacién ocupada
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Nota. Tomado de Instituto Nacional de Estadistica y Censos, [INEC], 2022, Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo. Il Trimestre del 2022).

Aunque la educacion en Ecuador es publica, libre, gratuita y laica en todos sus
niveles, los estudios superiores reflejan una problematica referente a los cupos que
ofertan, gran parte de la poblacion no cuenta con los recursos econémicos y
tecnoldgicos para acceder a una institucion y otro grupo no considera que los estudios
aseguren una plaza de trabajo en el pais (Barrios y Saenz, 2020), en la Figura 3 se
muestra que el tipo de financiamiento publico se antepone a particular autofinanciada
y cofinanciada, con lo cual se deduce que un grupo menor invierte en educacion,
mientras que la mayoria completa sus estudios superiores, siempre y cuando estos sean

provistos por el estado.



Figura 3

Titulos registrados en Ecuador segun su tipo de financiamiento

TITULOS NACIONALES REGISTRADOS Y TIPO DE
FINANCIAMIENTO
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Nota. Adaptado de Secretaria de Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Senescyt) - Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior del
Ecuador (SNIESE) - corte al 06 de agosto de 2021.

Ahora bien, a pesar de que muchos de los aspirantes si cuentan con un perfil
profesional idoneo tanto en el nivel educativo como en las distintas habilidades
requeridas, como se aprecia en la Figura 4, los individuos en su mayoria continuaron
sus estudios hasta el tercer nivel en la modalidad de tecnologia y un margen del 8%
avanzé su formacion hasta un cuarto nivel en el afio 2021, estos graduados no siempre
logran ingresar de manera inmediata al mercado laboral lo que pudiera deberse a

distintos factores que se propone indagar con la presente investigacion.



Figura 4

Registro de titulos en Ecuador por nivel de formacion en el afio 2021

Registro de titulos por nivel de formacién, afio 2021
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Nota. Adaptado de Secretaria de Educacion, Superior Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Senescyt) - Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior del
Ecuador (SNIESE) - corte al 06 de agosto de 2021.

Pineda y Moreno (2019) indicaron que el egreso de la universidad y la
incorporacion al mundo laboral se muestra como un proceso lineal, sin embargo, el
mercado laboral mantiene diversas caracteristicas en las cuales convergen una serie de
factores tanto objetivos, como subjetivos, o bien personales y contextuales los cuales
suelen ser dificiles de anticipar y controlar para que una persona pueda acceder a un
puesto de trabajo.

Desde el punto de vista de los reclutadores, segin Martinez (2009) por lo
general se valoran las cualidades personales de los futuros empleados en lugar de las
habilidades laborales y el conocimiento técnico, ya que estas cualidades personales
hacen que los individuos sean méas confiables y capaces de encajar en la cultura
corporativa a la que aspira la organizacion.

Desde otro punto de vista, Alonso (2016) mencion6 que los candidatos pueden
tener preferencias en cuanto a su empleo que no se acoplan con lo que ofrece el
mercado. Los recién graduados, con el apoyo de sus familias, continGian en la busqueda
hasta encontrar un trabajo que satisfaga sus aspiraciones, lo que siempre depende del
tipo de estudios que hayan adquirido en su formacién académica.

En el afio 2018, 90.353 estudiantes obtuvieron su titulo de tercer nivel. Los

registros de matriculas en este mismo afio fueron de 632.541 estudiantes, siendo las
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ramas de administracion de empresas y derecho las mas demandadas, con 35.349
estudiantes matriculados (Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior del
Ecuador [SNIESE], 2020). En la Figura 5 se evidencia la tendencia creciente de los
estudiantes por el campo de la Administracion en Ecuador, debido a que dicha carrera
integra diferentes aristas que posibilitan el ingreso a distintas areas de un mismo
mercado laboral, como lo es el escenario empresarial.

En el campo de administracion de empresas los titulos registrados de los
estudiantes en el afio 2013 fueron de 111, mientras que al afio 2021 con un corte al 6
de agosto los titulos registrados fueron de 408, mostrando un aumento significativo en
estudiantes los cuales se encaminaron por escoger esta carrera (Secretaria de
educacion superior, ciencia tecnologia e innovacion [SENESCYT], 2021).

Figura 5

Registro de titulos en Ecuador, en el campo de Administracion de Empresas

Registro De Titulos Por Campo De Conocimiento: Administracién
De Empresas
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Nota. Adaptado de Secretaria de Educacién, Superior Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Senescyt) - Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior del
Ecuador (SNIESE) - corte al 06 de agosto de 2021.

El indice de desempleo en el campo de los profesionales motiva el interés de
conocer cuales son los factores que inciden en este aspecto, un dato reciente de
Ecuador es que hay alrededor de 354.324 personas desempleadas a septiembre del
2022, esto es, el 4,1% de la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA), (INEC, 2022).

Por otro lado, los porcentajes de graduados con empleo estable después de un
ano de egresar en el afio 2020 es de 40.4% mientras que el 59.6% restante se encuentra

en desempleo (INEC, 2022). Estos datos evidencian que la mayoria de los graduados



no logra encontrar un empleo estable al culminar sus estudios, reforzando la
problematica expuesta con relacion a las causas que pudieran motivarla, tratdndose de
una tematica relevante para los futuros profesionales.
Aguirre (2022) explica que el contexto del empleo juvenil en Ecuador es
cadtico debido a factores politicos, econdmicos y sociales, en su articulo detalla:
Los gobiernos de turno, en camparia electoral, han intentado captar el voto
juvenil con varias propuestas, “Mi primer empleo”, “Empleo Joven”, “Impulso
Joven — componente emprendimiento”, entre otras, las cuales tienen un
elemento en comun, no funcionaron. Las alternativas actuales por parte del
gobierno son enfocadas a la flexibilizacion laboral, sin tomar en cuenta los
resultados a mediano y largo plazo... Con respecto al pais, de acuerdo con
Arévalo, “el desempleo juvenil en abril de 2022 se ubica en una tasa de 9,3%;
es decir que aproximadamente 209 mil jovenes se encuentran desempleados en
el pais” (Arévalo, 2022). De acuerdo con la investigacion realizada por la
secretaria técnica de Juventudes del 2020, “al considerar la composicion de la
poblacion en funcion de categorias etarias basadas en el ciclo de vida en el
periodo 2010-2018, las y los jovenes (18 a 29 afios) representan en promedio
un 20%, es decir, aproximadamente uno de cada cinco habitantes en Ecuador
es joven” (Secretaria Técnica de Juventudes, 2020, p. 3)
De acuerdo con el Diario La Hora (2022) un estudio internacional que llevado
a cabo entre jovenes de 18 y 29 afios, de 14 en paises de América Latina, evidencio
que este grupo poblacional no accede a trabajos fijos por lo bajo de los sueldos, la
informalidad, falta de experienciay de habilidades, asi como los perfiles que compiten
contra ellos en los procesos de seleccion. Esta realidad es similar para todos los paises
en vias de desarrollo, como Ecuador, por ello este estudio permitira analizar la
situacion laboral juvenil de los graduados en la ciudad de Guayaquil y asi examinar
los factores que inciden en el proceso de seleccion de profesionales en el campo de

administracion de empresas.

Problema de Investigacién

Actualmente, existen factores en el mundo del trabajo que ayudan a dar forma
a las oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas que los profesionales tienen al
principio de sus carreras en todas las disciplinas para poder obtener un empleo después

de culminar sus estudios. Esto se evidencia en el hecho de que encontrar el capital

10



humano ideal para las empresas de hoy se considera crucial para el éxito empresarial.
Por lo tanto, las instituciones educativas de tercer nivel, en especial las universidades
nacionales deben aceptar el desafio de preparar especialistas altamente calificados y
competitivos con respecto a los requisitos del mercado laboral y las tendencias
globales.

Segun Valle (2006) un rasgo llamativo de la politica publica ecuatoriana es la
falta de politicas de empleo en general, especialmente para los jovenes. Esto se
relaciona en gran medida con la debilidad técnica y profesional de las instituciones
responsables de la politica laboral y de juventud, como el Ministerio de Trabajo y
Recursos Humanos y el Grupo Nacional de Coordinacion para la Gestién y el
Desarrollo de la Juventud del Ministerio de Asuntos Sociales. Ademas, muy pocos
gobiernos locales y organizaciones de la sociedad civil se han comprometido a
resolver el problema del empleo juvenil.

Graduarse de la universidad no garantiza un trabajo estable rapidamente,
porque desafortunadamente no existen muchas ofertas laborales y los procesos para
acceder a uno, implican una lista de requisitos que pocas veces es completada por los
graduados. De acuerdo con Tokman (2003) el desempleo es aun mas visible en los
jévenes que acaban su periodo académico. El desempleo y mantenerse inactivo en el
ambito laboral son dos de los problemas mas dificiles a los que se enfrentan los jovenes
en el mercado laboral. Pero los jovenes tienen un enfoque diferente para superar estos
problemas y asi hacer frente a problemas especificos. De esta forma, experimentan
diversas transiciones, las cuales seran importantes para conseguir el trabajo adecuado.

Los profesionales recién graduados tienen un alto grado de inseguridad sobre
su futuro laboral, lo que se ve reforzado por la percepcion de que su futuro laboral es
muy incierto, debido a que el mercado laboral es muy inestable, lo que en su opinion
dificulta las salidas profesionales. EI empleo de los jovenes depende de la dinamica
de la demanda laboral y, por tanto, del crecimiento econémico y de las oportunidades
para acumular capital humano, capital social y cultural, el cual se encuentra muy
desigualmente distribuido. Los jovenes con un nivel educativo mas bajo claramente
tienen los mayores problemas para adaptarse a la vida laboral, generalmente en una

posicion mas débil en términos de su capital social y cultural.
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Formulacion del Problema

¢Cuales son los factores que inciden en el proceso de seleccién de los
profesionales en el campo de administracién de empresas, en la ciudad de Guayaquil,
afo 2022?

Justificacion

Teniendo en cuenta la problematica actual, dada la inestabilidad laboral que
muestran los datos mencionados en los antecedentes, es necesario realizar
investigaciones sobre los factores que determinan la calidad del ingreso exitoso al
mercado laboral, para que asi se puedan implementar medidas especificas, estrategias
para mejorar la situacion. A su vez, abordar las desigualdades que existen en este
proceso.

En cuanto a la determinacion de los factores que influyen, son muchos los
estudios que han indagado este tema desde varios aspectos, asi como los posibles
factores que condicionan la entrada de los titulados universitarios en el mercado
laboral de una manera exitosa.

Llegar a la actualizacion de los estudios de los factores que inciden en el
proceso de seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas es
de prioridad para poder comprender el panorama laboral, que, si bien es fundamental,
no deja de ser digno de atencidn. La trazabilidad de esta problemaética en la ciudad de
Guayaquil en los tltimos afios es actualmente desconocida, ya que no se han estudiado
a profundidad los factores que intervienen en los procesos de seleccion.

Perdomo (2002) menciond que las actitudes también son el estudio del
comportamiento que tienen las personas dentro de una organizacién, es un reto para
sus principales representantes y que hoy constituye una de las tareas mas importantes.
La organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente, ya que el aspecto
actitud del humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los
logros de la organizacion.

El concluir una carrera profesional no afirma que el graduado logre encontrar
un buen empleo. Lastimosamente el contexto del pais y el mundo actualmente no da
una completa garantia en torno a expectativas de un empleo o trabajo seguro. Es de
gran importancia abordar este tema, porque se enfoca en los factores que inciden en el
proceso de seleccion de los graduados, ya que, no siempre cumplen con el perfil que
requiere la empresa, pueden ser factores como la falta de experiencia o también la falta

de aptitudes que tiene la persona.
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Este problema genera la necesidad de conocer los factores que inciden en el
proceso de seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas ya
que el analisis permitira que los aspirantes puedan tener una mejor preparacién para
suplir aquellas expectativas de los empleadores. Ante esto la presente investigacion
se justifica desde la perspectiva practico social puesto que los individuos satisfaran los
requerimientos de las empresas acorde con la demanda que estas proponen.

También se justifica de forma econémica el estudio aqui propuesto dado que
al conocer los factores se pudiera disminuir las tasas de desempleo y por ende generar
mayores recursos productivos. Por otra parte, la justificacion tedrica que brinda la
presente investigacion tiene base en el conocimiento que se generara a partir del
analisis de la data recolectada. Finalmente, este estudio posee una justificacion
metodoldgica dado que servira como guia para futuros investigadores que estuvieran

interesados en analizar las variables objeto de estudio.

Objetivos
Objetivo General
Analizar los factores que inciden en el proceso de seleccién de profesionales

en el campo de administracion de empresas, en la ciudad de Guayaquil, afio 2022.

Objetivos Especificos
1. Determinar el marco tedrico, conceptual, referencial relacionado con los
factores que inciden en el proceso de seleccién de profesionales en el campo
de administracion de empresas.
2. Seleccionar las herramientas metodoldgicas necesarias para realizar el
levantamiento de la informacion.
3. Levantar informacion y diagnosticar la situaciéon actual en los procesos de
seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas.
Preguntas de investigacion
¢Cuales son las teorias y conceptos relacionados con los factores que inciden
en el proceso de seleccion de profesionales en el campo de administracion de
empresas, qué otras investigaciones se han realizado al momento en relacion con
dichos factores?

¢ Qué herramientas metodologicas son necesarias para realizar el levantamiento

de la informacion?
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¢Cuales fueron los factores que incidieron en los procesos de seleccion de
profesionales en el campo de administracion de empresas en la ciudad de Guayaquil,
en el afio 20227
Hipotesis Especificas
e El Nivel de satisfaccion es un factor que incide en el proceso de seleccion de
los profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e Las competencias son un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e Las habilidades son un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e El conocimiento es un factor que incide en el proceso de seleccién de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e La experiencia es un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e El estado civil es un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.
e La educacion es un factor que incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas.

Delimitaciones

La delimitacién ayuda a puntualizar el problema inicial a extensiones practicas
dentro de las cuales es posible perpetrar los estudios correspondientes los cuales se
desea obtener. En diferentes palabras, delimitar un tema representa encaminar en
términos precisos la investigacion, especificar sus trascendencias y especificar sus
limites (Morles, 2011).

En la delimitacién se reflejan de manera clara y precisa varios aspectos del
tema de investigacion, es decir. analizarlo para calificar mas concretamente la
situacion problema, es por ello por lo que esta investigacion busca dar a conocer los
factores que inciden en el proceso de seleccion de profesionales en el campo de
administracion de empresas en la ciudad de Guayaquil.

Este estudio se llevara a cabo recolectando respuestas de varios profesionales
graduados, de diferentes universidades de Guayaquil durante el periodo 2021, en el
campo de la administracion de empresas y del punto de vista de diferentes

reclutadores, a los cuales se les analizara las respuestas que daran a partir de una
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encuesta la cual se les impartira en la cual se tratard de medir variables que inciden en
este proceso como la experiencia, educacion recibida, la motivacion, el puntaje
obtenido en su titulo, entre otras.

Con la encuesta realizada se busca obtener un analisis mas profundo de cuales
podran ser los factores por el cual los reclutadores no optan por contratar a los

profesionales en el campo de la administracion de empresas.

Limitaciones

A continuacién, se muestran las limitaciones a la cual esta sujeta esta
investigacién sobre los factores que inciden en el proceso de seleccion de
profesionales en el campo de administracion de empresas.

e EIl tiempo de las personas encuestadas, se les dificultaba poder realizar la
encuesta para la investigacion.
e Personal de recursos humanos, contestar la encuesta con veracidad.

En el primer capitulo de la presente investigacion se busca analizar
informacidn de diferentes articulos cientificos, para que de esta forma poder introducir
mas a la problematica la cual es conocer los Factores que inciden en el proceso de
seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas y asi poder
entender dicho fendmeno. Ya que, a pesar de contar con un titulo profesional, la
mayoria de ellos no son capaces de incorporarse al campo laboral, para analizar este
problema de investigacidn se procedera a respaldar en dos teorias las cuales van de la
mano en los procesos de seleccion, la primera es la teoria del capital humano y la
segunda la teoria del iceberg de seleccion de personal, en estas teorias se evidenciar
algunas variables las cuales seran utilizadas para poder generar un cuestionario de
preguntas las cuales ayudaran a medir y entender de mejor manera y a la vez se
analizara varios conceptos los cuales son de mucha importancia para poder entender
de mejor manera el tema central de la investigacion.

En el segundo capitulo se analizara el tipo de investigacion que se busca
realizar y el enfoque que esta tendra, de igual manera el tipo de instrumento que se
utilizara para levantar informacion y las areas al que este estara sujeto y la formaen la
que se va a medir y analizar las variables.

En el tercer capitulo se realizara el estudio de las encuestas y se analizara los
resultados obtenidos de estas mismas, esto servird para el trabajo que se esta

realizando.
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Capitulo I: Marco Teorico

En el presente capitulo se abordaran las teorias relacionadas como la Teoria
del Capital Humano y también la teoria del Iceberg de la Seleccion de personal, asi
como las investigaciones realizadas en estos contextos. Finalmente, el marco legal que
se establece en el ambito de las contrataciones que se emplean en el ambito

ecuatoriano.
Marco Logico

Analisis de involucrados

Es importante saber quiénes estan involucrados en este proceso, para esto se
identifica quiénes estan relacionados. Como se aprecia en la Tabla 1.
Tabla 1

Matriz de Marco Ldgico

Grupos Intereses Problemas recibidos Recursos y
mandatos
Recién Conseguir un empleo Piden tener experiencia  ldeas
graduados adaptable. para poder ser innovadoras.
contratados.
Equipo de Contratar personal con  Que no haya personal Experiencia
Talento experiencia. con la experiencia
Humano necesaria para el puesto
requerido.

Teoria del Capital Humano

Este trabajo de investigacion utilizard la teoria del capital humano para
comprender las razones por las que los reclutadores eligen no contratar profesionales
en el campo de administracion, indagando los diferentes factores que se presenten en
esta teoria, como, la experiencia, motivacion, estudios recibidos, edad, conocimiento
del area, habilidades, valores, actitud o habilidades. Esta teoria forma parte de una
importante orientacion que engloba lo econdémico de la educacion, su objetivo es
considerar al alumno que busca un puesto de trabajo, lo cual le brinde una rentabilidad
en sus posibilidades econdémicas y sociales en un futuro.

Sandoval y Hernandez (2018) sefialaron que:
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El capital humano ve el trabajo humano como un medio para crear bienes y
servicios mediante la distribucion de fuerzas productivas. Asi, el trabajo de una
persona ya no se considera igual, sino que, por el contrario, ayuda a identificar

a la persona en el sistema econémico del pais como un sujeto separado y a

aumentar las instituciones sociales como una persona racional para el

desarrollo, lo que contribuye al crecimiento econdmico que el pais aspira (p.

138).

Desde la perspectiva de Schultz (1960), la educacién es un elemento
fundamental en la teoria del capital humano, pues forma una parte de los recursos que
una persona toma para su propio beneficio y el de la sociedad, en este sentido, la
acumulacion de conocimientos aumenta la productividad del individuo y por ende el
de su equipo de trabajo, razén por la que se termina beneficiando de un mayor ingreso,
tras haber invertido en su educacion. Para sustentar el retorno de la educacion provista
como fuente para generar ingresos a la economia de un pais, se necesita una inversion,
que debe provenir de una persona que conscientemente reconozca la necesidad de una
formacion apropiada, para participar en las actividades productivas de la sociedad.

Kriger (2007) establecio una relacion importante y positiva entre los sucesivos
niveles de educacion continua, para este autor el resultado de la decision de una
persona tiene base en la consideracion de los costos financieros y las ganancias
esperadas en los diferentes niveles de educacién. Para Schultz (1960), el concepto de
capital humano se define por el beneficio acumulativo que se incorpora a una persona,
pasa a formar parte de ella y asi la enriquece, ya que esta misma persona al momento
de formarse de una mejor manera en su educacion, se beneficia a si misma.

Seria coherente la idea de que la acumulacion de capital humano y de
formacion laboral produzcan incrementos en la productividad en funcion de la
actividad que se realice; sin embargo, el capital humano conseguido por un individuo
antes de entrar al mercado laboral no condiciona una adecuada productividad laboral
por si solo: se deben tener en cuenta una serie de condiciones y factores exdgenos a la
formacion adquirida. La posibilidad de encontrar un trabajo donde pueda desarrollar
plenamente sus conocimientos y formacion, donde la expectativa respecto a su
remuneracion sea satisfecha y las motivaciones psicolégicas o sociales contribuyan a
mejorar su ambiente laboral (Angulo et al., 2012).

La contribucidn del capital humano a la rapidez de una compafiia se relaciona

con las caracteristicas del conocimiento de la compafiia y los tipos de destrezas que
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tiene una persona. Por lo tanto, el primer paso que debe dar una organizacion es la
especificidad, el valor agregado de los conocimientos, habilidades de su capital
humano y buscar un mecanismo de gestion del capital humano para evitar su
obsolescencia y se pueda mantener en el mercado.

Carnoy (2006) afirmo que las diferencias en la capacidad de los paises para
crear cosas nuevas explican en gran medida la brecha de productividad entre paises.
La educacién es importante porque a través de ella se imparten mejoras a los métodos
de produccion. El lento crecimiento del conocimiento es el obstaculo més fuerte para
el progreso, por lo que mejorar la calidad del factor humano es importante para
aumentar las ideas, metas, habilidades y motivaciones que promuevan el éxito
econdmico.

La formacién dual se puede entender como la préctica de la teoria del capital
humano, que es un capital no fisico, ni financiero, sino del enriquecimiento en cuanto
al conocimiento, las habilidades, la salud y los valores, los cuales son inseparables del
humano; cada persona genera capital humano mediante la inversion de tiempo y dinero
en ello (Becker, 1994).

Becker (1994) estudio el lado de la formacion de la empresa y sefialé que la
formacion es una de las formas mas eficaces de aumentar el nivel de capital humano
de los empleados, pero hay tipos de formacion en la empresa en diferentes niveles de
utilidad. La formacion general es importante, ya que crea las bases necesarias para que
los trabajadores funcionen sin problemas, pero para una empresa, invertir en este tipo
de formacién no es muy adecuado porque los trabajadores adquieren conocimientos
que pueden aplicar en otras empresas.

Por lo tanto, muchos trabajadores aumentan su productividad adquiriendo
nuevas valoraciones y mejorando sus habilidades mediante la acumulacion de
conocimientos, por lo tanto, la posibilidad de mejorar la productividad en el futuro
esta basicamente relacionada con los costos incurridos, de lo contrario habra una
necesidad ilimitada de capacitacion, para preservar el valor y la especificidad del
capital humano.

Lepak y Snell (2002) recomendaron ciertas practicas de gestion de recursos
humanos, en primer lugar, es practico seleccionar a las personas en funcion de su
potencial como capacidad cognitiva, habilidad, etc., en lugar de los conocimientos y

habilidades actuales que puedan reconocer durante el proceso de seleccion.
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No obstante, pese al aparente exito empirico de la teoria del capital humano,
Angulo et al. (2012) explicaron que en diversos trabajos se pueden constatar ciertas
imprecisiones en esta teoria, lo cual ocurre por el crecimiento ilimitado de la oferta de
educacion superior, minimizando asi los efectos del ingreso adicional que representan
los afios posteriores de estudio, pudiendo llegar a ser insignificantes e incluso
negativos, debido a la insuficiente absorcion de profesionales por parte del mercado
laboral.

En definitiva, estudios previos confirman que la inversion en capital humano,
especificamente en educacion, representaba un motor fundamental del crecimiento
econdmico, si bien se empleaban términos como recursos humanos en los primeros
modelos econdmicos, no se tomaba en cuenta los conocimientos, habilidades y
experiencias de unos individuos y otros, a diferencia del capital humano donde se
defiende la idea de que es fruto de inversiones intencionadas, principalmente en
educacion, generando unas tasas de rendimiento normalmente positivas (Mejia, et al.,
2013). Por ultimo, se debe considerar que, en los paises subdesarrollados, el
desempleo, subempleo y bajos salarios; por sectores econémicos deja de lado todas
las contemplaciones de la teoria de capital humano, puesto que el conocimiento es
términos de educacion no es accesible para todo y se asume el talento humano para
considerar la experiencia, habilidades, destrezas y conocimientos que pudiera tener un
individuo.

Seleccién de personal

El reclutamiento es parte del proceso de reclutamiento y continta después de
la contratacion; ambas partes, pertenecen a un mismo proceso, adquisicion de capital
humano para la empresa, de acuerdo a Chiavenato (2009), el reclutamiento es una
actividad que comprende la Ilamada, incremento en la entrada, divulgacion, invitacién
0 atencién de potenciales candidatos y la seleccién es una actividad de comparacion,
confrontacidn, opcion, eleccidn, filtro de entrada y clasificacion de los postulantes.

Seleccionar personal no involucra escoger a un candidato, discriminando a
otros, “sino que la seleccion brinda la posibilidad de orientar y clasificar a los
postulantes en funcion de sus potencialidades y contribuir a la formacion y desarrollo
de los candidatos en la necesaria interrelacion hombre-trabajo” (Martinez y Vargas,
2019, p. 229).
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Competencias, aptitudes y habilidades

De acuerdo con Gonzélez (2015) las competencias son capacidades para
responder a demandas complejas y poder llevar a cabo diferentes tareas de la mejor
manera, en el proceso de seleccion toda empresa, toma en cuenta el conocimiento,
habilidades y actitudes que tiene un candidato para el puesto, sobre todo en la
confrontacién de problemas y el desarrollo laboral o personal en situaciones
complejas, estas destrezas no son necesariamente adquiridas en una institucion de

educacién formal, sino que pueden ser adquiridas en la informalidad.
Tipos de competencias

Conocimiento.

Es toda la informacion que se obtiene a través de cursos, talleres o la educacion
superior con la finalidad de adquirir una certificacion o titulos que reconozcan el
conocimiento tedrico recibido. Gonzalez (2015) recalco que estas competencias de
conocimientos dan a conocer que el candidato ha tenido una preparacion tedrica
previa, pero esto no asegura que pueda poner en practica dichos conocimientos. En
este trabajo se reconoce que la formacion académica es imprescindible para la
ejecucion de las funciones asignadas, por ello el personal seleccionado debe cumplir

con los parametros del perfil establecido por la empresa.

Habilidades.

Son adquiridas por la formacion y la experiencia préctica, que permite
desarroll6 en el ambito laboral, social y personal, identificar las habilidades y
debilidades, genera control de los impulsos y faculta a tener la tranquilidad emocional
para la resolucion de problemas.

Aptitudes.

Las habilidades cognitivas o aptitudes son las mas dificiles de desarrollar o
cambiar, ya que se ajustan a cada individuo en funcién de su capacidad de “analisis,
razonamiento, observacion y resolucion inmediata de situaciones adversas, para
algunos individuos esto viene en su codigo genético o es hereditario, pero también son
cultivadas tras una ardua preparacion son dificiles de moldear” (Valencia, 2018, p.
23).

Teoria del Iceberg en la Seleccion de personal

El iceberg de la seleccion personal tiene una correlacion de causa y efecto en

la cultura corporativa. Se basa en una dinamica en la cual consta de elementos ocultos
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0 no visibles, estos son la causa de los elementos que, si son visibles, la relacion de
estos elementos visibles e invisibles tienen analogia con un iceberg, ya que de este
témpano de hielo a simple vista solo se puede observar lo superficial, més no lo que
esta sumergido en el agua.

Ginger (1997) menciond que en una entrevista tipica no se dispone de la
cantidad de informacién requerida para conocer al empleado para asegurar una
adecuada toma de decisiones, en esta teoria se toman en consideracion seis
habilidades, a saber: la habilidad, funcion social, autoimagen, conocimiento, rasgos y
motivos, donde el conocimiento y las habilidades estan en la cima del iceberg dado
que son relativamente reconocibles, también se ha demostrado que estos rasgos se
expresan en un 20% de la capacidad de una persona, por otro lado, las cosas que suman
el 80% son: la funcion social, el carécter, la imagen de si mismo y la motivacion.

En el fondo del iceberg, la mayoria de los entrevistadores emplean diversas
herramientas para conseguir informacion relacionada a la formacién, conocimiento o
reputacion en el campo del candidato, los antecedentes profesionales, etc., pero el
objetivo de esta teoria es conocer lo que se encuentra en el interior y poder conocer
mas acerca de la persona. Esta teoria ayuda a centrarse en los conocimientos y
competencias de los trabajadores, y sefiala que en el modelo iceberg existen seis
competencias que todo trabajador debe poseer, para centrar la variable laboral en las
competencias y el conocimiento de que en el modelo iceberg es la parte del punto
culminante en el que todo empleador de una empresa debe poner su atencién
(Sepulveda y Valdebenito, 2019).

La capacidad de un empleado en todos los aspectos determina si es capaz de
cumplir con los estandares de un determinado puesto. Por ejemplo, un vendedor que
es ascendido a gerente de ventas no solo debe estar motivado, sino que también debe
ser capaz de motivar a los empleados. Como propietario de una pequefia empresa,
puede evaluar a sus empleados observandolos y entrevistandolos para determinar sus
calificaciones y, a su vez, su lugar en su organizacion (Spencer y Spencer, 1996). Esta
teoria podra auxiliar a las empresas a que puedan realizar evaluaciones, las cuales
contengan aspectos como: imagen, caracter, funcion social y motivar a las personas
en el momento del reclutamiento y seleccion.

Esta teoria es también fundamental para la investigacion ya que abarca un tema
importante para conocer los factores que limitan a la contratacién de profesionales

recién graduados ya que por medio de esta teoria se logra conocer una parte del por
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qué los reclutadores no optan en contratar a los recién egresados ya sea porque no
conocen al postulante y no tienen nocién de sus habilidades debido a que no conocen
la parte sumergida del iceberg lo cual se basa en el 80% de las capacidades que tiene
una persona (Ginger, 1997), por lo tanto al momento que los reclutadores opten por
aplicar esta teoria podria cambiar su pensar en el momento de que se encuentran en un
proceso de reclutamiento, por lo cual podrian cambiar el pensar y asi podria aumentar

los porcentajes de profesionales recién egresados que entren al mundo laboral.

Factores para la insercion laboral de graduados universitarios

Al momento de seleccionar al personal los reclutadores consideran factores
especificos entre los postulantes, diferentes estudios contextualizados al segmento
juvenil, de graduados, especificamente, advierten diferentes consideraciones entre las
variables que analizaron. Albert et al. (2003), por ejemplo, concluy6 que la edad de
los graduados tras finalizar sus estudios incide negativamente en la probabilidad de
ser seleccionado, también explicé que el ciclo econémico afecta el proceso de
insercion laboral, especialmente al género femenino, los autores destacaron la

importancia de la educacion, la cual genera mayores probabilidades de permanencia.

Otro de los factores relevantes en la seleccion de profesionales para las
empresas, es justamente la carrera elegida, el conocimiento instrumental informatico
y operativo, la duracién de la carrera, las calificaciones académicas, por otro lado, el
ambito socioecondmico afecta negativamente la probabilidad de empleo (Séez y Rey,
2000). Asimismo, es importante que los graduados hayan realizado practicas
preprofesionales, a manera de experiencia, que haya accedido a empleos temporales
muy cortos, en donde hayan podido fortalecer sus habilidades y destrezas. Corrales y
Rodriguez (2003).

En la Tabla 2, se presenta la documentacion bibliografica realizada por Pineda
y Moreno (2019) en torno a los factores predominantes en la insercién laboral de
graduados a partir de diferentes perspectivas, en diferentes afos, autores y campos de

estudio.
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores

Factores relacionados

Resultados

“Procesos e insercion » Las variables explicativas incluidas en los modelos de > Laeducacion es el factor principal y decisivo
laboral de la formacion duracion reflejan: para el ingreso de los jovenes al mercado
profesional en Espaiia” » Género laboral; los graduados en educacion
(Casquero, 2006). > Nivel de estudios Indicadores de tipo de familia vocacional tienen mas probabilidades de

» Formacién encontrar trabajo.

» Empleo de los padres.

» Las diferencias de trabajo espacial dependen del

espacio vital.

“Determinantes de la » Ciclos econdmicos y regiones de residencia. Los motores mas importantes del empleo son el
insercion laboral de los > El efecto dependiente de la duracion fue inconsistente, ciclo econémico y el sector educativo.
jovenes en Espafa. siendo positivo en algunos estudios, negativo en otros Un numero significativo de jovenes en su primer
Revision y nueva y fluctuante con el tiempo en otros. empleo enfrentan situaciones caracterizadas por
evidencia empirica”. » El nivel de educacion no siempre es una variable la precariedad e inestabilidad laboral.

(Brafia'y Anton, 2007)

importante.
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores Factores relacionados Resultados
“Determinantes de la insercion » Laindustria o el tipo de investigacion es muy > Los titulos universitarios tienen
laboral de los jovenes en importante para aumentar sus posibilidades de rendimientos mas bajos que los
Espafia. Revisién y nueva encontrar un trabajo. diplomas y los titulos profesionales,
evidencia empirica”. » Las mujeres con un titulo universitario estan especialmente para los titulos
(Brafa y Anton, 2007) mejor empleadas. avanzados.

> Existe un desajuste entre el nivel de educacion y
los puestos de trabajo que se ocupan, que solo
disminuye parcialmente con el tiempo o al

cambiar de trabajo.

“La transicion del sistema » Los factores que mas influyen en la bisqueda de » Laedad del estudiante y sus afos
educativo al mercado laboral. un primer empleo son el ciclo econémico, el género, el tras salir del sistema educativo
Analisis de los factores nivel, el campo de estudio y el lugar de residencia. influye positivamente en la obtencién
determinantes del primer » Al inicio de la actividad laboral, un periodo de gran de un empleo.

desempleo”. incertidumbre estuvo acompafado de desempleo y

(Corrales y Rodriguez, 2003). trabajo eventual de muy corta duracion.
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores

Factores relacionados

Resultados

“To Find ot not to Find a First "Los hombres tienen mas probabilidades que las » El ciclo econémico
“Significant” Job: The case of mujeres de encontrar un trabajo significativo". no es estadisticamente significativo.
Spain”. Los hombres se han graduado de la educacién » El sexo es un factor que determina la
(Albert, et al., 2003) vocacional superior y las mujeres han obtenido un insercion laboral de los graduados.
titulo universitario o una educacion vocacional .
Universidad de Valencia (2018): "Contribucion al Empleo de las Instituciones de » “Ademas de la titulacion, hay otros
“Insercion laboral y factores Educacion Superior y Factores Controlables de factores relacionados con
determinantes de la las Instituciones y sus Entornos Econémicos y la educacion que dependen de los
empleabilidad de los Laborales". conocimientos adquiridos en la
universitarios.” "Las universidades que consideran y acttan sobre universidad”.
estrategias de empleo logran mayores tasas de empleo > “Haber tenido estancias en el extranjero
de la fuerza laboral™. y practicas en empresas mejora la
"La titulacion completa es la variable que mas afecta probabilidad de empleo.”
la probabilidad de que los estudiantes universitarios >

encuentren trabajo".
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores Factores relacionados Resultados

» “Laprobabilidad de estar empleado es
un 7% maés alta para quienes han
conseguido becas de excelencia durante
sus estudios.”

» “Laedad y la nacionalidad aparecen

como factores relevantes.”

“Factores de la insercion » “Factor Educacion: Es una experiencia enriquecedora, » “Cinco factores especificos que
laboral”. pero que seas estudiante universitario no significa que interfieren en el empleo: educativo,
(Tamayo, 2012). tengas trabajo”. social, econdmico, personal y politico”.
» “Factores sociales: un individuo mejor integrado » “Factor Personal: edad, género,
socialmente tiene una mayor capacidad de integracion relaciones familiares, cuerpo y otros
laboral” factores. Lo més importante, para un
» “Factor Economico: Existen diferencias economicas perfil especifico".

entre los miembros de la sociedad, pero esto se refiere > “Factor Politico: Todas las iniciativas
a la realidad economica del momento”. tomadas por el gobierno en su politica de

empleo”.
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores Factores relacionados Resultados

“Profesionalizacion y Estudios > Los universitarios tienen » “La correspondencia del perfil
Universitarios”. mas oportunidades de insercion laboral en profesional y académico

(Jiménez, 2011). calidad y cantidad. requiere un curriculo organizado”.
“Profesionalizaciéon y Estudios » “El aumento del nimero de titulados universitariosy > “La Universidad que ofrece una
Universitarios”. la falta de puestos de trabajo adecuados a formacion demasiado genérica, poco
(Jiménez, 2011). su formacion. practica y que no se adapta a titulados

2

flexibles, autonomos y emprendedores.’

“Profesionalizacion y Estudios » “El aumento del nimero » “La Universidad que ofrece una
Universitarios”. de titulados universitarios y la falta de puestos de formacion demasiado genérica, poco
(Jiménez, 2011). trabajo adecuados a su formacion ha incrementado practica y que no se adapta a las
los requisitos de titulaciones como: exigencias debe terminar, se requiere
experiencia laboral, idiomas, informatica, formar titulados flexibles, autbnomos y
doctorados, cursos”. emprendedores.”
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores

Factores relacionados

Resultados

“Profesionalizacion y Estudios
Universitarios”.

(Jiménez, 2011).

» “Los perfiles profesionales se convierten en el eje
del desarrollo educativo, determinando las
competencias a aprender y los contenidos a

desarrollar”.

“Asi, la universidad se profesionaliza
para dar respuesta a necesidades
sociales, y la sociedad buscara
profesionales competentes entre los

egresados universitarios.”

“Profesionalizacion y Estudios

Universitarios”.

(Jiménez, 2011).

» “El aumento del nimero
de titulados universitarios y la falta de puestos de
trabajo adecuados a su formacion ha incrementado
los requisitos de titulaciones como:
experiencia laboral, idiomas, informatica,

doctorados, cursos”.

“La Universidad que ofrece una
formacion demasiado genérica, poco
practica y que no se adapta a las
exigencias debe terminar, se requiere
formar titulados flexibles, autbnomos y

emprendedores.”

“Profesionalizacion y Estudios
Universitarios”.

(Jiménez, 2011).

» “Proporcionar una educacion universitaria
de alta calidad que esté orientada a las necesidades de
la sociedad ya los cambios actuales del

mercado laboral.

“Conocer los perfiles profesionales,

a traveés de los diversos estudios de

insercion laboral de los universitarios.”
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores Factores relacionados Resultados
“Profesionalizacion y Estudios > Asi como a las competencias, habilidades y “Asi, la universidad se profesionaliza
Universitarios”. competencias que requiere el mercado existente”. para dar respuesta a necesidades
(Jiménez, 2011). “Los perfiles profesionales se convierten en el eje del sociales, y la sociedad buscara
desarrollo educativo, determinando las competencias a profesionales competentes entre los
aprender y los contenidos a desarrollar”. egresados universitarios.”

“La medida de la

empleabilidad en las empresas > “Factores personales: Caracteristicas » “Habilidades, competencias y
de insercion en el Pais Vasco: de sociodemogréficas, atributos personales, cualidades habilidades que las empresas valoran y
la exclusion a la insercién socio personales, habilidades y competencias, formacion, aprecian son: iniciativa, independencia,
laboral”. (Linares, et al., 2012). conocimiento béasico del empleo, vida laboral, autoorganizacion (gestion del tiempo y
busqueda de empleo, salud, movilidad geogréfica y tareas).
flexibilidad laboral.”
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Tabla 2

Factores para la insercion laboral de graduados

Articulo y Autores Factores relacionados Resultados

“La medida de la » “Factores externos: Factores del mercado de trabajo, » “Habilidades, competencias y
empleabilidad en las empresas factores macroeconémicos, caracteristicas de la oferta, habilidades que las empresas valoran y
de insercion en el Pais Vasco: de factores de contratacion, politicas de empleo, otros aprecian son: trabajo en equipo,

la exclusion a la insercién socio factores de politicas de empleo.” aceptacion de criticas, habilidades de
laboral”. (Linares, et al., 2012). > comunicacion interpersonal, manejo de

conflictos, autoestima, tolerancia y

respeto.

Nota. Tomado de “Instrumentos para la Determinacion de los Factores de la Insercion Laboral en Estudiantes Universitarios” por Pineda et al.
(2019), Revista Cientifica Hallazgos, p.180-182.
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Marco Referencial

Barrios y Séenz (2020) concluyeron que cada factor como la experiencia,
motivacién y capital humano adquirido incide en la empleabilidad y oportunidades
laborales de los profesionales de EI Espinal Tolima, y para ello identificaron y
analizaron los efectos de los factores internos y externos de empleo en los
profesionales de la ciudad de EI Espinal Tolima a traves de un estudio descriptivo de
tipo mixto.

Sepulveda y Valdebenito (2019), indicaron que su objetivo ha sido
proporcionar formacion tedrica y practica que permita a los estudiantes manejar los
aspectos méas importantes de la profesion elegida. El objetivo de este estudio fue
comprender el proceso de transicion de la educacion al trabajo de la nueva cohorte de
graduados de la EMTP. Esta investigacion utiliz6 un enfoque metodoldgico que
destaca el analisis de las condiciones estructurales y examina la importancia de la
orientacion subjetiva y las experiencias de educacion superior de los jovenes.

Mendives y Palacios (2020), emplearon métodos cualitativos, de manera que
el objetivo principal de su proyecto fue analizar la situacion que enfrentan muchos
jévenes. Algunas organizaciones no contratan personas sin experiencia. Esta situacion
afecta a todos los jovenes de Ciudad de Panaméa porque no pueden desarrollar sus
conocimientos en el &mbito laboral. Su investigacion tuvo como objetivo comprender
el proceso de transicion entre la educacién y el mundo laboral para un grupo de nuevos
graduados de la EMTP. Esta investigacion se presenta utilizando un enfoque
metodolégico que destaca el analisis de las condiciones estructurales y examina la
importancia de la orientacion subjetiva y las experiencias de educacion superior de los
jévenes. Se busca identificar los tipos de trayectorias o rutas, transiciones y
oportunidades socialmente disponibles para ejercer la agencia en la conformacion de
los proyectos personales de estos jovenes. En este contexto, el enfoque metodoldgico
se plantea como un disefio mixto que combina estrategias cuantitativas y cualitativas.

Diaz y Tejedor (2018), identificaron que las causas que conducen a estudiantes
a abandonar sus estudios generan una serie de dificultades, ya que, al no obtener una
titulacién, conseguir un trabajo remunerado, resulta ain mas complicado. Por otro
lado, genera desanimo a las familias por perderse la oportunidad que uno de los
integrantes contribuya econdémicamente su nucleo y para las instituciones de

educacion superior, la impotencia de no contar con programas de prevencién
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sistematicamente estructurados y lograr retener a los estudiantes con probabilidades
de desertar.

Rabanal et al. (2020) hicieron énfasis en el desarrollo de competencias
personales y sociales para la insercion laboral de los graduados universitarios, puesto
que la transicion de la universidad al mercado laboral significa un punto critico en el
proceso del desarrollo profesional para todo egresado o graduado, por tal motivo
decidieron usar una metodologia empleada corresponde a un disefio no experimental,
transversal de tipo descriptivo. En la Tabla 3 se resumen las ideas y los resultados que
tuvieron diferentes autores en articulos realizados, que son significativos para esta

investigacion.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de )
L Autor Pais Idea Resultados
Investigacion
_ Barrios y ) Que la experiencia, motivacion y ) ]

Andlisis de los ) Colombia ) o En la encuesta realizada a 68 estudiantes
Séenz capital humano adquirido ] ] ]

factores para la ) o profesionales de Espinal-Tolima se pudo
(2020) analizado incide en la

empleabilidad en
los profesionales
del espinal

Tolima.

empleabilidad y oportunidades
laborales con las cuales debe
contar un estudiante recién
egresado para tener un indice de
oportunidad mas alto para

conseguir un empleo.

evidenciar que los graduados en
administracion de empresas se encuentran
en el segundo puesto en tener mayor tasa de
desempleo, también se destaca el alto nivel
de motivacion por las empresas, compafieros
y la familia. Mediante los resultados de las
encuestas el 24% profesionales que cuentan
con empleo, se encuentran laborando en el

area administrativa, liderando esta tasa.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de )
L Autor Pais Idea Resultados

Investigacion

Mendives y El objetivo principal de su proyecto ] L
Factores que _ Panam ) L Los resultados de esta investigacion fueron que
o Palacios ) fue analizar la situacion que N . )
inciden en la a » la rotacion que presentan los jovenes sin

y (2020) enfrentan muchos jovenes para o

contratacion de ) experiencia laboral contratados en la empresa
B ) ingresar al campo laboral. o .
jovenes sin es del 69,2% de medio afio a un afio, a la vez
experiencia los reclutadores expresaron que para ellos
laboral en la contratar a una persona sin experiencia es
ciudad de mejor ya que estas siempre estan abiertas al
panama. aprendizaje. A su vez, se evidencio que los

factores que inciden en la contratacion es la
dificultad que tienen de expresarse, la falta de
formacion vocacional al no tener mucha
experiencia y la inestabilidad emocional que

tienen algunas personas.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de )
L Autor Pais Idea Resultados
Investigacion
Diazy Identificaron que no completar los ) ) L
Programas de ) Panam _ _ Los resultados obtenidos en esta investigacion
o Tejedor estudios provoca una serie de ) o )
analisis y ) ) es que existe un significativo porcentaje de
N (2018) impedimentos para la persona, ya y o )
prevencion de la ] desercion en las universidades debido al costo
y que, al no contar con un titulo, se i ] .
desercion - de la matricula, los ingresos familiares con los
o dificulta el proceso para obtener un
estudiantil bai que cuentan de manera que los resultados
L trabajo. o ) ) _
universitaria obtenidos incluyen diversas dimensiones,
dirigidos al logrando identificar los factores que llevaron a
contexto los estudiantes a abandonar sus estudios
panamenio. impactando en su vida profesional y laboral.
_ Sepulveda y ) El objetivo de este estudio consistio ) )
¢Estudiar para _ Chile _ ) En los resultados se pudo evidenciar que los
) o Valdebenito en examinar cOmo es que los ) ) o
trabajar? Técnico _ antecedentes recogidos en la investigacion
(2019) estudiantes al desarrollarse en el

Profesional en
Chile

ambito teorico.

confirman que la educacion técnica obtenida no

representa un ingreso laboral.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de
L Autor Pais Idea Resultados
Investigacion
_ Sepulveda y ] El objetivo de este estudio consistio _ )
¢Estudiar para Chile El 40% realizan sus estudios de manera
) Valdebenito en examinar como es que los o )
trabajar? _ principal mientras que otro grupo cercano al
o (2019) estudiantes al desarrollarse en el ) )
Transicion o o 20% se encuentra realizando sus estudios y
. ambito practico pueden tener un ) ] ]
educativa-laboral ) o trabajando a la vez evidenciando un proceso de
mejor desenvolvimiento en la fase ) )
de los egresados _ _ desarrollo personal y profesional en su vida.
N de su vida educativa a la laboral. )
de la Educacion Esto ayuda a los estudiantes a reconocer
Técnico distintos factores: como obtener aspiraciones
Profesional en propias y mientras estudian y trabajan a la vez
Chile adquieren experiencia la cual en un futuro a

diferencia de los que no la tienen les ayudara a
obtener una ventaja competitiva por encima de

estos.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de
L Autor Pais Idea Resultados
Investigacion
Rabanal Es un cambio dréstico la transicion _
Desarrollo de Venez _ o Los resultados que se obtuvieron en esta
) Murga, y de vida universitaria a entrar en el ) L
competencias uela investigacion fueron que se pudo mostrar que
Chauca mercado laboral. ] ) ) y
personales y (2020) para los bachilleres y titulados la insercion

sociales para la
insercioén laboral
de egresados

universitarios.

laboral es media mientras que el nivel de
ocupabilidad es baja, de forma que se llegé a la
conclusion que los egresados de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas tienen que fortalecer sus
competencias sociales y personales para poder
llegar a ser una persona empleable ya que esta
se enfoca a la persona y el aprendizaje

adquirido y la ocupabilidad al contexto de esta.
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Matriz referencial
Tabla 3

Matriz Referencial

Titulo de

Investigacion

Autor

Pais

Idea

Resultados

La transicion del
sistema educativo
al mercado
laboral. Analisis
de los factores
determinantes del
primer

desempleo.

Corrales y
Rodriguez
(2003)

Espafa

Buscaron analizar los factores que
influyen en la duracion del proceso
de transicion del sistema educativo

al mundo laboral.

Los resultados obtenidos de esta investigacion
fueron que las mujeres tienden a enfrentarse a
mayores dificultades a diferencia de los
hombres al momento de ingresar al mundo
laboral, también se logro evidenciar que a
manera que una persona aumenta su capital
humano al adquirir conocimientos ajenos a los
obtenidos en el sistema educativo se les facilita
poder conseguir un empleo ya que esto les
proporciona una ventaja competitiva a

diferencia de los que solo adquieren lo basico.
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Marco Conceptual

Reclutamiento

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos disefiados para
atraer candidatos potencialmente calificados a puestos en una organizacion (Chiavenato
y Guzman, 2019).
Perfil Laboral o profesional

Segun Alonso (2016) el perfil laboral es la preparacion que requiere la
organizacion para ocupar un puesto determinado y por ende conforma la nombrada
descripcion del puesto de la organizacion, que contiene el puesto, obligaciones,
compromisos, Yy destrezas.
Desempleo

Segln Chiavenato y Guzman (2019) el desempleo es la porcién disponible de la
fuerza de trabajo y sin empleo.
Reclutamiento de Personal

Por medio del reclutamiento, la organizacion que forma parte del mercado de
trabajo envia una sefial de oportunidades de empleo a determinados candidatos que
forman parte del mercado de talento humano, el reclutamiento funciona como un puente
entre el mercado de trabajo y el mercado de talento humano (Chiavenato, 2009).
Graduado

Segln Garcia et al., (2019) el estado de graduado representa la finalizacion de
un proceso de formacién académico, obteniendo un titulo profesional, tras cumplir con
los estudios exigidos por la ley y su centro de educacion.
Organizacion

Terry (1973), defini6 a la organizacion como un conjunto de funciones
necesarias para lograr sus objetivos y una indicacién de la autoridad y responsabilidad
asignada a los responsables del desempefio de las funciones respectivas.
Contratacion

Segun Norefia (2010) menciond la importancia de establecer una relacion
juridica laboral entre trabajadores y patrones, cuando los nuevos trabajadores aceptan
prestar sus servicios fisicos o intelectuales, y la obligacion del patrén de proporcionarles
una compensacion econodmica a través de salarios y beneficios sociales.
Insercion Laboral

Estos incluyen conseguir trabajos que estan limitados por el tiempo de

capacitacion y las transiciones. Como tal, a menudo se asocia con el desempleo y el
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subempleo, segun Figuera (1996) en cuanto a la insercion laboral de los recién
egresados, se puede dividir en dos estados: no inversion (no empleados) e inversion a
tiempo completo (conseguir un trabajo adecuado).

Segun Bisquerra (1992), la insercion laboral consta de una serie de pasos, donde
en su realizacion intervienen diversos factores, partiendo de las caracteristicas
personales del postulante y finalizando con las oportunidades que ofrece el mercado
laboral, lo que genera un espacio positivo de encuentro entre oportunidades laborales.
Formacion Académica

La formacidn académica es un factor tanto social como econdémico el cual genera
una sensacion de seguridad, pero no certifica que se pueda llegar a obtener un trabajo
en el mercado laboral (Laparra 'y Pérez, 2012).

Empleabilidad

La empleabilidad definida por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
“es un conjunto de habilidades y cualificaciones transferibles que permiten a las
personas aprovechar la formacion disponible y las adaptaciones educativas para
encontrar y mantener un empleo” (OIT/CINTERFOR, 2019, p. 1).

Edad

La edad es el tiempo que ha vivido una persona y permite discriminaciones

directas, paraddjicamente en funcién de unos objetivos de politica social,

convirtiéndose en un factor de vulnerabilidad para ciertos grupos de personas,
donde los trabajadores jovenes y los trabajadores mas maduros se configuran
como colectivos con especiales dificultades de integracion en el trabajo

(Escanciano y Gomez, 2018, p. 205).

Sexo

Se refiere a las caracteristicas bioldgicas y fisioldgicas que definen al hombre y
a la mujer, es una variable nominal, la cual sélo se puede clasificar en estas dos
categorias, de acuerdo con las estadisticas los hombres tienen mayores probabilidades
de contar con una plaza de trabajo (Pérez, 2012).

Proceso de seleccion

De acuerdo con Alles (2007), consiste en una serie de actividades y pasos con el
fin de clasificar y escoger aquellos candidatos que presentan mayor posibilidad de
adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la organizacion.

40



Nivel de satisfaccion

Estado emocional positivo como resultado de la experiencia del trabajo; por lo
general satisfaciendo los requerimientos individuales y expectativas del empleado
(Andresen, et al., 2007).

Competencias

De acuerdo con Charria, et al. (2011), la competencia tiene una
conceptualizacion compleja y abarca varias dimensiones, pues toma en cuenta factores
como la personalidad, comportamientos, un bagaje de conocimientos y actitudes que
ponen en evidencia que la persona puede y esta capacitada para hacer un trabajo,
profesion o dar una resolucion adecuada a una situacién o problema especifico, en la
interaccion del mundo laboral y social. En este sentido se pueden concebir las
competencias académicas, competencias profesionales y competencias laborales.
Habilidades

Se entiende como las destrezas que tiene una persona para desarrollar una
determinada actividad, tendientes a alcanzar un resultado en el proceso, las habilidades
pueden ser de tipo fisicas, cognitivas, personales y/o profesionales, son las capacidades
propias de la persona que no tienen nada que ver con el conocimiento técnico, sino con
el caracter (Euroinnova Business School, 2022).
Conocimientos

Conjunto de datos o informacién de caracter metodoldgico, tedrico, técnico y
practico, relacionados con alguna area en especifico y su respectiva aplicacion (Garcia
y Cardenas, 2018). El conocimiento se puede dividir en practico y tedrico, el
conocimiento practico se entiende como de tipo procedimental, es mas operativo y
consiste en desarrollar acciones, pero este no podria funcionar sin un fundamento, esto
es justamente el conocimiento teoérico, conformado por leyes y/o dogmas que se
imparten como conceptos, a diferencia del conocimiento préactico, que requiere de la
experiencia o la técnica aplicada.
Experiencia

La experiencia es el resultado de actividades cognitivas, y para sustentarla deben
intervenir una serie de condiciones impuestas y adquiridas en el transcurso de la vida
mediante actividades que se haya realizado adquiriendo un conocimiento de estos (Kant,
1984).
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Estado civil

“Condicion de una persona en relacion con su nacimiento, nacionalidad,
filiacion o matrimonio, que se hacen constar en el Registro Civil y que delimitan el
ambito propio de poder y responsabilidad que el derecho reconoce a las personas
naturales” (Diccionario panhispanico del espafiol juridico, 2022).
Educacion

Ledn (2007), menciond que la educacién es un proceso humano y cultural
complejo. Para establecer su propdsito y su definicion es necesario considerar la
condicion y naturaleza del hombre y de la cultura en su conjunto, en su totalidad, para
lo cual cada particularidad tiene sentido por su vinculacion e interdependencia con las

demas y con el conjunto.

42



Marco Legal

Constitucién de la Republica del Ecuador

Segun Rosario del Carmen Pineda el gobierno de Ecuador implementa una
politica de mercado laboral dirigida a mejorar las condiciones de empleo. Entre ellos,
en 2008 se derogaron diversas formas de trabajo precario, asi como la subcontratacion,
las agencias de empleo y el trabajo por horas, para limitar el incumplimiento de los
derechos laborales Pineda (2020).

Estos cambios establecen el trabajo a tiempo parcial estable, la remuneracion
justa, la proteccion integral y el derecho a todos los beneficios legales, incluida la
afiliacion o participacion en las instituciones de seguridad social de Ecuador.

En una economia con mercados segmentados, la politica de empleo debe
promover una adecuada integracion sectorial para incrementar la productividad y los
ingresos en funcion no soélo de las caracteristicas del mercado laboral sino también del
tipo de insumo productivo (Tokman, 2006). Cerca de un tercio de los hombres y mujeres
jovenes poseen seguridad social con un 31% y 34,7%, una tasa baja en comparacion a
los trabajadores adultos, asimismo, la crisis sanitaria en Ecuador presento una tendencia
en la disminucién y deterioro los empleos (Del Pozo, 2022).

Segln Pineda (2020) para aumentar la inversion laboral es necesario crear un
namero suficiente de empleos productivos y de autoempleo en un entorno
macroecondmico favorable, de modo que el plan de inversion laboral de los estudiantes
universitarios pueda mejorar la eficiencia de la practica y lograr resultados
satisfactorios. Asi mismo tasas de crecimiento econémico altas y estables, de forma que
estas expectativas llevan a las empresas a contratar mas trabajadores.

De acuerdo con el Boletin “Nuevas modalidades contractuales, incentivando el
trabajo” del Ministerio del Trabajo (2021) en Ecuador existen mas de diecisiete
modalidades contractuales, tal como se muestra en la Figura 6, en estos se establecen
acuerdos entre empleador y empleado, entre estas destaca el contrato de empleo juvenil,
con la finalidad de promover el empleo entre estudiantes universitarios y jovenes de

hasta 26 afios, con politicas que involucren a las empresas en la seleccion de este grupo.
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Figura 6

Modalidades de trabajo en Ecuador

Contrato
tacito

Contrato de
prueba

Contrato de
trabajo juvenil

Contrato a
tiempo parcial

Contrato de
personas con
discapacidad

Contrato de

teletrabajo

+Acuerdo de palabra, sin fecha de terminacion.

+A la firma del contrato, cuando se lo hace por primera
vez, se puede establecer un periodo de prueba de
maximo 90 dias.

+Plazo no renovable. Generalmente en todo contrato de
plazo indefinido: duracion maxima de noventa (90) dias.

+El empleador no puede mantener simultaneamente
trabajadores con periodo a prueba por un numero que
exceda al quince por ciento del total de sus trabajadores.

*No pueden establecerse mas de un periodo de prueba
entre el mismo trabajador y empleador.

*Menos tiempo. No es necesario que un trabajador labore
la jornada diaria ordinaria completa de ocho (8) horas
diarias y cuarenta (40) a la semana.

*Para el pago de la remuneracion se considera la
proporcionalidad en relacién con la que corresponde a la
jornada completa.

+Se vincula laboralmente a una persona comprendida
entre los dieciocho (18) y veintiséis (26) afios de edad.

L as empresas con mas de cincuenta (50) trabajadores
deberan vincular trabajadores juveniles entre 18 y 26
afos en un porcentaje de al menos un 10% respecto del
incremento neto de trabajadores que se genere en cada
ano fiscal.

*Un trabajador se obliga con el empleador a prestar sus
servicios licitos y personales, durante los dias sabados,
domingos y de descanso obligatorio, en jornadas
completas y parciales.

+Los trabajadores pueden celebrar mas de un contrato a
tiempo parcial, con distintos empleadores.

*Personas con discapacidad, con deficiencia o condicion
discapacitante.

«Empleador publico o privado que cuente con un numero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a
contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de
personas con discapacidad.

*Debe celebrarse por escrito: con descripcion clara de las
labores a realizarse, condiciones de ejecucion,
remuneracion y otros beneficios e informacion relevante
relacionada a esta forma de trabajo.

+Pago por una accién especifica.

+Se contrata a una persona para que realice una obra
determinada con una paga total por la misma. No
importa el tiempo que se demore en hacer el trabajo.
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Figura 6

Modalidades de trabajo en Ecuador

Contrato por

tarea

Contrato eventual

Contratos
ocasionales

Contrato joven y
de formacién

Contrato
productivo

Contrato de

emprendimiento

+» Trabajo en un tiempo determinado.

*En este caso el trabajador se compromete a ejecutar
una labor en un tiempo determinado.

«Trabajo por partes.

+El trabajo se realiza por partes de una obra y el pago se
pacta para cada una de ellas, sin tomar en cuenta el
tiempo invertido.

«Para acciones ciclicas.

+Se aplica cuando se contrata a una o varias personas
para hacer trabajos cada cierto tiempo, pero deben ser
llamados todas las temporadas (trabajos ciclicos o
periédicos, en razon de la naturaleza discontinua de
sus labores).

«Para emergencias.

+Sirve para atender necesidades emergentes o
extraordinarias de una compafiia o del empleador, que
no estan vinculadas con la actividad habitual.

*Su periodo de duracidn no puede exceder de treinta
dias en un afo.

+Es la modalidad de contrato en forma continua o
discontinua para impulsar el empleo de jévenes de
hasta 26 afios, generar crecimiento profesional,
estabilidad laboral y conocimientos.

+La duracion del contrato sera de un afio y puede
aplicarse un periodo de prueba de hasta 90 dias en la
primera contratacion.

*Contrato es aplicable a los sectores productivos dentro
de las diversas necesidades que tienen para la
operatividad de sus negocios, sea por el tiempo que
dure la labor, servicio o actividad.

+Su duracién sea, en forma continua o discontinua, no
podra ser superior a un afio.

«Para acceder es necesario que el empleador tenga el
certificado emitido por el Registro Nacional de
Emprendimiento (RNE).

+La duracion del contrato sera de un afio y puede
aplicarse un periodo de prueba de hasta 90 dias en la
primera contratacion.

«Contrato continuo o discontinuo y por el tiempo que
dure la labor. No podra ser superior a un afio. Ademas,
se puede acordar un periodo de prueba de hasta 90
dias.

«Podra renovarse por una unica ocasion hasta por el
plazo de un afio adicional.

45



Nota. Adaptado del Boletin “Nuevas modalidades contractuales, incentivando el

trabajo” del Ministerio del Trabajo, 2021.

Capitulo II: Marco Metodoldgico

El presente capitulo abordard las herramientas que se utilizaran para la
recoleccion y andlisis de datos, la cual ayudaré a obtener una informacién en base a las
respuestas que se realizara a la poblacién elegida y de esta forma tener un analisis mas
acertado hacia la problematica que se desea abordar. Para el logro de los objetivos
propuestos, se optd por un disefio no experimental con enfoque cuantitativo, de método
deductivo, con alcance descriptivo y correlacional, de corte transversal.

Poblacion

Segln Herrera (2003), la poblacion se utiliza para representar al mismo grupo
persona, sino como parte indefinida del estado, en cuanto se refiere a todos sus
habitantes que retnan tales caracteristicas o condiciones si, ciudadano, extranjero,
residente, transeunte, particular, funcionario, etc.

La poblacidn seran los profesionales de la carrera administracion de empresas
de Guayaquil que asciende a 408 titulos registrados en el afio 2021, por lo cual a partir

de esta se calcula la muestra.

Muestra

Considerando una poblacion de 408 titulos de tercer nivel universitarios
registrados en el area de administracion de empresas en Guayaquil, con corte en agosto
del afio 2021 con un 95% de confianza y un 5% margen de error se aplicé la formula
presentada a continuacion, de la cual se obtuvo que el tamafio de la muestra fue de 199

personas para encuestar.
z?xp*x(1—p)
82
z2xp*(1—p)
1+ )
Donde N = tamario de la poblacion, e = margen de error (porcentaje expresado

m =

con decimales), z = es el valor normal estandar y con el nivel de confianza del 95% se

obtuvo:

1.962 % 0.10 = (1 — 0.10)
0.052
1.962 % 0.10 = (1 — 0.10)
0.052 * 408 )

46

=199

m =

1+ (



Enfoque de investigacion

El enfoque que se utiliza para desarrollar la investigacion es el cuantitativo
porque, trata con fendmenos que se pueden medir a través de la utilizacion de técnicas
estadisticas para el anlisis de los datos recogidos (Flores y Anselmo, 2019). Mediante
el andlisis estadistico de los resultados obtenidos a través del uso de los instrumentos de
recoleccion de datos, se podra identificar los factores que inciden en el proceso de
seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas.

Es transcendental recalcar que este enfoque es importante porque ofrece una
serie de procesos que no se pueden eludir y que son cuidadosamente seguidos, ademas,
es una prueba que permite un analisis objetivo de la realidad, lo que conduce a la
generalizacion de los resultados logrando precision del andlisis y posterior prediccion
de resultados en diferentes situaciones

Método de investigacion

El método de investigacion es un estudio que engloba variables que permiten
explicar y descubrir hacia donde estara direccionado la investigacion (Pita y Pértega,
2002). El método seleccionado es el deductivo, puesto que se basa en el razonamiento
interno, lo que permite pasar de principios generales ya comprobados y verificado el
mismo es posible su aplicacion a hechos especificos (Bernal, 2006). Esta metodologia
facilitara la recoleccion de datos a través de un modelo de encuestas, que contribuira a
la obtencion de resultados precisos, con la finalidad de encontrar posibles soluciones al
problema de investigacion antes mencionado.

Para Hurtado (2008), el investigador debe decidir qué periodo de tiempo quiere
dedicar a la investigacion y priorizarla sobre otras actividades. Por lo tanto, se requiere
dedicacion y perseverancia para observar el progreso del estudio dentro del tiempo
planificado. La base para realizar una investigacion cuantitativa es la planificacion del
proceso de investigacion, asi como la secuencia y el proceso dinamico dado a la

realizacion de la investigacion.

Alcance

La investigacion tendra un alcance descriptivo, ya que su objetivo es precisar las
caracteristicas importantes del fendbmeno analizado. Asimismo, se describen tendencias
en un grupo o poblacion objetivo que so6lo sirven para medir o recopilar informacién
sobre las variables a las que se refieren, de forma independiente o colectiva, y el objetivo

es mostrar la relacion entre dichas variables (Hernandez, et al., 2014).
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Como se menciond anteriormente, el alcance de este estudio es descriptivo y
ademas correlacional, ya que intenta responder a la pregunta midiendo y evaluando la
relacion entre las variables, en este caso, los factores que inciden en el proceso de
seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas.

Disefio de investigacion

Kerlinger (2002), definio al disefio de investigacion como “el plan y estructura
de una investigacion concebidas para obtener respuestas a las preguntas de un estudio”.
El disefio de investigacion muestra como conceptualizar un problema de investigacion
y como ubicarlo en una estructura de instruccion experimental.

Para el andlisis de este estudio se utilizara una investigacion no experimental la
cual es aquella que se lleva a cabo sin la manipulacion intencional de las variables. En
otras palabras, este es un estudio donde las variables independientes no se cambian
intencionalmente, lo que se hace en la investigacion no experimental es observar los
fendmenos tal como ocurren en su entorno natural y luego analizarlos en el momento
que se procede a la recoleccién de la informacion (Hernandez, et al., 2014), es decir en
el momento que se realiza la encuesta. Kerlinger (2002), indicé que "un estudio no
experimental o post-hoc es cualquier estudio en el que no es posible manipular variables

0 asignar aleatoriamente sujetos o condiciones” (p. 116).

Instrumento de recoleccion de datos

De primera mano, resulta importante conocer lo que es un instrumento de
medicién, por lo cual Hernandez et al. (2014) mencionaron que un instrumento de
medida es un recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre
la variable en cuestion.

Del mismo modo una herramienta de medicion valida es aquella que registra
datos observables que realmente representan el concepto o variable que el investigador
esta considerando (Grinnell et al., 2009). En esta investigacion el instrumento de
medicion sera la encuesta, la cual permitira recopilar informacion mediante un
cuestionario de preguntas enfocadas a nuestra poblacidn a investigar, para que de esta
manera se pueda conocer y lograr entender mejor el por qué los profesionales en el
campo de la administracion no logran incorporarse a la vida laboral.

La herramienta incluida en este estudio para medir los factores que inciden en el
proceso de seleccion de profesionales en el campo de administracion de empresas fue

adecuadamente revisada en cuanto a validez y confiabilidad de estructura utilizando los
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estandares de las herramientas de metodologia de investigacion cientifica para este
propdsito, para ello se empled el alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad.

El instrumento propuesto fue desarrollado y validado por Pineda y Moreno
(2019) en su investigacion de “Instrumentos para la Determinacion de los Factores de
la Insercion Laboral en Estudiantes Universitarios en el aiio 2019”. cuenta con 9
secciones y se aplico a una muestra no probabilistica de estudiantes de Administracion
de Empresas titulados en el afio 2016, a estos resultados de la prueba piloto se empled
el coeficiente Alfa de Cronbach, agregandose a las clases que pueden ser medidas y
poseen correlacion, lograndose para la encuesta a alumnos una cuantia de 0,798 y para
la encuesta a las empresas una cuantia de 0,748 con lo cual se pudo verificar la confianza
con la que cuenta el instrumento.

Se solicitd la autorizacion para utilizar esta en cuesta, la cual se encuentra en el
Apéndice A, luego de su aplicacion, se podra realizar una tabulacion de las respuestas
obtenidas y en base a esto poder realizar un analisis mas profundo en base a la
problemaética planteada, esta encuesta sera dirigida a los estudiantes graduados, que en
su mayoria no se encuentran laborando, para que de esta manera en base a sus respuestas
se pueda entender mejor desde su perspectiva el por qué no son contratados.

En el Apéndice B se presenta el modelo de cuestionario de la encuesta realizada,
que tiene como objetivo conocer la situacion laboral actual, el proceso de insercion
laboral y el grado de satisfaccion con el trabajo que estan realizando y a su vez
incorporar preguntas para el sector organizacional, que tiene como objetivo conocer el
perfil de profesionales que buscan los reclutadores.

En este sentido, esta herramienta puede proporcionar informacion esencial sobre
las competencias requeridas por los profesionales para tomar estas decisiones. La
encuesta propuesta reflejara el uso de preguntas cerradas. La Tabla 4 resume las
secciones gue conforman el cuestionario y las variables que se operaran en cada una de

estas.
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Tabla 4

Instrumento de recoleccion de datos: Variables

Publico Seccion Variables

A: Empleabilidad, Sexo

sobre su primer Edad

empleo Universidad

B: Situacion Demograficas Tipo de contrato

laboral actual Nivel de Ingreso

C: Sobre la Tipo

empresa Tamafio
Encuesta a D: Proceso de . Proceso de

., Dependiente -

graduados seleccion seleccion
(administracion E: Nivel de Nivel de

de empresas)

satisfaccion

Independiente

Satisfaccion

F: Competencias,

Competencias

habilidades y Independiente Habilidades

conocimiento Conocimiento

G: Proceso de Experiencia

insercion Independiente Estado Civil

Educacién

A: Acerca de la Sector

empresa Demogréficas Tipo

B: Nivel de Universidad

empleabilidad

C: Proceso de . Proceso de

- Dependiente -

Encuesta a seleccion seleccion
reclutadores D: Competencias Competencias y
(empresas) y habilidades en habilidades

perfiles . Educacion

demandados Independiente

E: Vanguardia en
conocimientos

F: Experiencia

Conocimientos

Experiencia

Nota. Se ordenaron las preguntas en funcion de las variables a abarcar en este estudio.

Cuestionario adaptado de Pineda y Moreno, 2019: Instrumentos para la Determinacion

de los Factores de la Insercion Laboral en Estudiantes Universitarios, p. 183-186.

Instrumento de medicion: escala Likert

Como método de andlisis de la informacion obtenida en el cuestionario

seleccionado se utilizé una escala Likert de cinco niveles, en la que los graduados o
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reclutadores ofrecieron respuestas afirmativas o negativas, y se obtuvieron datos
numéricos en base a los valores determinados para cada opcion. Spooren, et al. (2007)
argumentaron que la escala Likert se basa a su facilidad de uso, ya que los resultados
que se obtienen pueden ser convertidos en porcentajes; su susceptibilidad para ejecutar
la prueba de la confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach y la simplicidad de

interpretacion esta técnica estadistica que aprueba propagar con facilidad los resultados.

Validez y confiabilidad del instrumento

La validacion de caso unico tiene como fin aplicar el instrumento a una sola
persona que cuente con las caracteristicas de la poblacion en estudio, mientras que la
validacion por expertos tiene por objeto conocer la opinion critica de una 0 mas personas
profesionales que estén especializadas o tengan afinidad al area o tema de estudio. Por
otro lado, la confiabilidad del instrumento se evalUa a través de una prueba piloto, en
ella se realiza la encuesta a un nimero reducido de personas que no pertenezcan a la
muestra seleccionada pero si a la poblacion con caracteristicas similares a la muestra de
investigacion, luego de aplicar la encuesta, esta debe ser sometida a una prueba
estadistica o estadigrafo para poder obtener el grado de confiabilidad respectivo (Pérez
y Ruiz, 2021).

Validez

En este trabajo se hizo uso de la validacion por expertos, de tal manera que se
presentd los instrumentos de recoleccion de datos (encuesta) a expertos relacionados
con la rama quienes, como conocedores del tema, analizaron y valoraron cada una de
las preguntas, verificando el cumplimiento de los criterios de (a) coherencia, (b)
claridad, (c) suficiencia, (d) relevancia, (e) claridad, (f) objetividad, (g) metodologia y
(h) pertinencia. En relacion con el cumplimiento de los criterios descritos, revisar el
Apéndice C, se pudo establecer un orden secuencial para cada item y realizar preguntas
cerradas.

Confiabilidad

Para obtener la confiabilidad de las preguntas de la encuesta se desarrollé una
prueba piloto a 30 personas con las caracteristicas de la poblacion de estudio, es decir
graduados universitarios de la carrera de Administracién de Empresas en la ciudad de
Guayaquil. Tras realizar la encuesta en linea, con la ayuda de Google Forms, se aplicd
el estadigrafo Alfa de Cronbach, el cual, hace referencia “a un indice que mide la
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consistencia interna de una escala, que se utiliza para evaluar el grado de correlacién

entre los elementos de la escala” (Tuapanta et al., 2017, p. 40).

Analisis de fiabilidad de alfa de Cronbach

La interpretacion del resultado o valor numérico Alfa explica que mientras mas
se acerque a 1 mas elevada serd la confiabilidad. El coeficiente Alfa de Cronbach de la
prueba piloto de este estudio fue de 0,94, (ver Apéndice C), lo cual explica una
confiabilidad para los 25 items tipo escala de Likert analizados, con lo cual se concluye
que el conjunto de preguntas de este tipo es dptimo para aplicar la encuesta a la muestra
respectiva de 199 personas y asi analizar cuéles son los factores que inciden en los
procesos de seleccion de profesionales en el campo de administracién de empresas en
la ciudad de Guayaquil, afio 2022.

En la Tabla 5 se detallan las preguntas realizadas por cada una de las variables
manipuladas en este estudio, segn el modelo de encuesta de Pineda y Moreno (2019),

pero tomando el proceso de seleccidon, como variable dependiente.
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Identificacion de variables
Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variables demogréficas

Tipo de

Pregunta Pregunta Respuestas
Filtro: . e Estudiante Universitario
1 . Ocupacion
Opcion Unica Reclutador
2 e 19- 23 afios
Demografica: Edad o 24 -27 afos
Opcidn Unica e 28-30afos
Mas de 30 afios
3 Pregunta Sexo e Masculino
dicétoma Femenino
Eleccion e Si
4 multiple: ¢ Trabaja actualmente? e No
Opcion Unica Nunca he trabajado
¢ Nada relacionado
e Poco relacionado
5 Escala: ¢Cual es el grado de relacion del altimo e Relacionado
Likert trabajo (o actual) con su carrera cursada? e Muy relacionado

¢ Nunca he trabajado
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variables demograficas

Tipo de
Przgunta Pregunta Respuestas
Eleccion . e Si, yloencontré
. ¢Ha buscado un empleo relacionado con su . )
6 multiple: . . L . e Si, pero no lo encontré
S titulacion tras la finalizacion de sus estudios?
Opcion Unica No lo he buscado
e Menos de 3 meses
Eleccion . . ] e De 3 a6 meses
- ¢Cuanto tiempo se demord en encontrar su .
7 multiple: i . e De 6 mesesalafo
e, primer trabajo, luego de haberse graduado? ] 5
Opcidn Unica e Maésdelafo
Aun no lo encuentro
Eleccion e Excelente
- ) . o e Muy buena
8 maultiple: ¢Como considera su situacion laboral actual? R y :
AR e Regular
Opcidn Unica g
Mala
e Trabajo en relacion de dependencia
Eleccion e Trabajo Independiente
9 maltiple: ,Cudl es el tipo de trabajo actual? e Trabajo en relacion de dependencia e independiente
. ¢ !
Opcidn Unica * Desempleado
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variables demograficas

Ti
Ipo de Pregunta Respuestas
Pregunta
Menos de 6 meses
Eleccion De 6 meses a 1 afio
10 mudltiple: ¢Hace cuanto tiempo se encuentra desempleado? Mas de 1 afio
Opcidn Unica No estoy desempleado
No percibe ingresos
Menos de 425 doblares
Eleccion ;En que intervalo se situa su nivel de ingresos Entre 426 2 600 dolares
11  maltiple: ¢Eng g Entre 601 y 1.000 dblares
S mensuales? J
Opcidn Unica Entre 1.001 y 1.400 dolares

Entre 1.401 y 2.000 ddlares
Maés de 2.000 ddlares
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable dependiente: Proceso de seleccion

Tipo de Pregunta Respuestas
Pregunta
¢Indique qué tan importante ha sido el siguiente 1 - Menos Importante
Escala: fact(.)r.en los procesos de seleccion en los que ha 2 - Poco Importante
12 Likert participado? 3 - Neutral
Desde 1, nada importante, hasta 5, muy importante 4 — Importante
[Factor social y personal] 5 - Muy importante
) ) ) ) . 1 — Menos Importante
¢Indique que tan importante ha .S,IdO el siguiente 2 - Poco Importante
factor en los procesos de seleccion en los que ha
Escala: - 3 - Neutral
13 Likert participado? 4 Importante
Desde 1, nada importante, hasta 5, muy importante )
[Factor Econémico] 5 - Muy importante
¢Indique qué tan importante ha sido el siguiente 1 - Menos Importante
Escala: factgr_en los procesos de seleccion en los que ha 2 - Poco Importante
14 Likert participado? 3 - Neutral

Desde 1, nada importante, hasta 5, muy importante.

[Factor Educativo]

4 — Importante
5 - Muy importante

56



Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Competencias

Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
Valore las competencias que usted considera le e 1-Menos Importante
Escala: aportan mayor utilidad para desempefiar su trabajo: e 2 -Poco Importante
15 . ' Flexibilidad para adaptarse a los requerimientos del e 3 - Neutral
Likert . .
trabajo. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy e 4 —Importante
importante 5 - Muy importante
) . e 1-Menos Importante
Valore las competencias que usted considera le
- - . e 2 -Poco Importante
16 Escala: aportan mayor utilidad para desempefiar su trabajo: 3 - Neutral
Likert [Liderazgo]. Desde 1, nada importante, hasta 5, * o-heutra
muy importante. * 4—Importante
5 - Muy importante
e 1-Menos Importante
e 2 -Poco Importante
Valore las competencias que usted considera le e 3 - Neutral
17 Escala: aportan mayor utilidad para desempefiar su trabajo: e 4 — Importante
Likert [Criterio para la toma de decisiones]. Desde 1, nada e 5 - Muy importante

importante, hasta 5, muy importante.
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Competencias

Respuestas

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 - Neutral

4 — Importante

5 - Muy importante

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 - Neutral

4 — Importante

5 — Muy importante

Tipo de
P Pregunta
Pregunta
Valore las competencias que usted considera le aportan
18 Escala: mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Trabajo en
Likert equipo]. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy
importante.
Valore las competencias que usted considera le aportan
19 Escala: mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Pensamiento
Likert critico]. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy
importante.
Variable independiente: Habilidades
Valore las habilidades que usted considera le aportan
Escala: . N . ..
20 Likert mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Creatividad].

Desde 1, nada importante, hasta 5, muy importante

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 - Neutral

4 — Importante

5 - Muy importante
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Habilidades

4 — Importante

Ti
Plrzgud:ta Pregunta Respuestas
Valore las competencias que usted considera le aportan e 1-Menos Importante
’1 Escala: mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Honestidad e ¢ g - ZOC‘: Irlnportante
Likert integridad]. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy * o-NNeutra
importante o 4 Importan'[e
' e 5- Muy importante
e 1-Menos Importante
Valore las habilidades que usted considera le aportan e 2-Poco Impoprtante
Escala: mayor utilidad para desempefar su trabajo: [Habilidades
22 i icati : e 3 - Neutral
Likert comunicativas]. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy
importante e 4-—Importante
e 5- Muy importante
e 1-Menos Importante
Escala: Valore las habilidades que usted considera le aportan e 2-Poco Importante
23 Likert- mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Dedicacion]. e 3- Neutral
Desde 1, nada importante, hasta 5, muy importante. e 4 —Importante
e 5- Muy importante
Valore las habilidades que usted considera le aportan e 1-Menos Importante
24 Escala: mayor utilidad para desempefiar su trabajo: [Relaciones ¢ g ) ilocct) Irlnportante
Likert interpersonales]. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy : - INeutra
[}

importante.

5 - Muy importante
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Habilidades

Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
Valore las habilidades que usted considera le e 1-Menos Importante
aportan mayor utilidad para desempefiar su e 2 -Poco Importante
Escala: . i
25 . trabajo: [Capacidad para resolver problemas]. e 3 - Neutral
Likert .
Desde 1, nada importante, hasta 5, muy e 4 — Importante
importante. e 5- Muy importante
Escala: Valore las competencias que usted considerale e 1 -Menos Importante
26 Likert- aportan mayor utilidad para desempefiar su e 2 -Poco Importante
trabajo: [Capacidad para el aprendizaje]. e 3 - Neutral
Variable independiente: Conocimientos
Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
¢Indique qué tan importante ha sido para el e 1-Menos Importante
Escala: proceso de seleccion los siguientes aspectos? e 2 -Poco Importante
Likert' Desde 1, nada importante, hasta 5, muy e 3 - Neutral

importante. [Idiomas: conocimiento de idiomas
extranjeros]

e 4 —Importante
e 5- Muy importante

60



Tabla5
Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Conocimientos

Tipo de
Przgunt a Pregunta Respuestas
. ) . . ., e 1-Menos Importante
¢Indique qué tan importante ha sido para el proceso de seleccion e 2-Pocolm oprtante
Escala: los siguientes aspectos? Desde 1, nada importante, hasta 5, muy 3 - Neutral P
. . , - — . L -
Likert importante. [Tecnoldgica: buen conocimiento de instrumentos

como: procesador de texto, hoja de célculo, etc.]

e 4 —Importante
e 5- Muy importante

Variable independiente: Educacion

Tipo de

P Pregunta Respuestas
Pregunta

i i e 1-Menos Importante
Ordene los grados de importancia en los procesos de

Escala: - . e 2 -Poco Importante

. seleccion. Desde 1, nada importante, hasta 5, muy
Likert e 3 - Neutral

importante. [Nivel de Educacion].

e 4 —|mportante
e 5- Muy importante
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Educacion

Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
De . . - Si
. ., ¢Considera que la categoria de la Universidad le favorece
30 Interaccion: ara un puesto de trabajo? No
Dicotoma P P 10"
Universidad de Guayaquil

Demografica: ¢Cual fue la universidad que le otorgd su titulo académico

31 S . : . y
Opcion tnica  de Ingeniero Comercial o Administracion de empresas?

Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil
ESPOL

Universidad Casa Grande

Universidad Santa Maria

Universidad ECOTEC

Universidad Salesiana

Universidad Laica Vicente Rocafuerte
UESS

Universidad Agraria

Universidad del Pacifico
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Educacion

Tipo de
Przgunta Pregunta Respuestas
e 1-Menos Importante
¢Indique qué tan importante ha sido para el proceso de . 2-Poco Impoprtante
Escala: seleccion los siguientes aspectos? Desde 1, nada
32 . . i . e 3 - Neutral
Likert importante, hasta 5, muy importante. [Idioma]
e 4 - Importante
e 5- Muy importante
33 Control: ¢Ha contribuido la universidad de donde usted egreso de e Si
Dicétoma alguna forma para que Ud. encuentre algun empleo? e No
De ¢Conoce Ud. si la universidad tiene algun tipo de programa . S
34 interaccion:  paraayudar a sus graduados a insertarse en el mundo N
-, [}
Dicotoma laboral? 0
e Excelente
Eleccién . - - . e Muy buena
- La formacion recibida en la carrera de Administracion de y
35 mudltiple: e Buena
. Empresas es:
Opciodn unica e Regular
e Mala
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Educacion

Tipo de Pregunta Respuestas
Pregunta
Seleccionaria otra
universidad
De ¢Cual de las siguientes considera hubiese sido una mejor No cambiaria mi
36 interaccion:  opcion para mejorar su desarrollo profesional? decision
Opcion Unica Me capacitaria en
otras destrezas y
habilidades
Variable independiente: Estado Civil
1 - Menos
Importante
¢Indique qué tan importante ha sido para el proceso de 2 - Poco
Demografica: seleccion los siguientes aspectos? Desde 1, nada Importante
Likert importante, hasta 5, muy importante. [Su condicion: estado 3 - Neutral
civil o con hijos] 4 — Importante
5 - Muy
importante
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Experiencia

Tipo de
Pregunta

Pregunta

Respuestas

Escala:
Likert

¢Indique qué tan importante ha sido para el proceso de
seleccidn los siguientes aspectos? Desde 1, nada
importante, hasta 5, muy importante. [Falta de Experiencia]

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 — Neutral

4 — Importante

5 - Muy importante

Variable independiente: Nivel de satisfaccion

Tipo de
Pregunta

Pregunta

Respuestas

Escala:

39 Likert

¢Indique cudl su grado de satisfaccion dentro de un proceso
de seleccion con?
[Satisfaccion con el trabajo actual]

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 - Neutral

4 — Importante

5 - Muy importante

40 Escala:
Likert

¢Indique cudl su grado de satisfaccion dentro de un
proceso de seleccion con? [Horario Laboral]

1 - Menos Importante
2 - Poco Importante
3 - Neutral

4 — Importante

5 - Muy importante
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Tabla b

Preguntas de encuesta a graduados segun variables

Variable independiente: Nivel de satisfaccion

Tipo de

P Pregunta Respuestas
Pregunta

e 1-Menos Importante
. ) . L e 2 -Poco Importante

Escala: ¢Indique cudl su grado de satisfaccion dentro de un proceso P

. . - e 3 - Neutral
Likert de seleccién con? [Remuneracion]

e 4 —|mportante
e 5- Muy importante

Nota. Cuestionario adaptado de Pineda y Moreno, 2019: Instrumentos para la Determinacién de los Factores de la Insercion Laboral en

Estudiantes Universitarios, p. 183-186.

Cabe recalcar que se dio un tratamiento descriptivo a las variables demogréficas y a las preguntas de otro tipo (no escala Likert), en la

Tabla 6 se presenta el desglose de las preguntas de analisis en el caso de la encuesta a reclutadores.
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Preguntas demograficas

Tipo de Pregunta Respuestas

Pregunta

Filtro: Opcion ¢ Ocupacion Graduado Universitario
1 Gnica Reclutador

Introduccioén:

Nombre o Raz6n Social de la

2 Respuesta breve  empresa
3 Introduccion Indique el sector empresarial Industrial Servicios
Comercial
4 Introduccién: ¢ Qué tipo de empresa es? Plblica Mixta
Opcidn Unica Privada ONG
Filtro: Opcion ~ NUmero de empleados 1 a 9 empleados 50 a 199 empleados
5 Unica 10 a 49 empleado Mas de 200 empleados
Filtro: Opcion  ¢Como clasifica a su Pequefia Grande
7 unica organizacion? Mediana
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Preguntas demograficas

Tipo de Pregunta Respuestas
Pregunta
Pregunta ¢Usted para la contratacion Si
dicétoma prioriza la universidad de las que No
8 proceden los graduados?
Universidad de Guayaquil
Universidad Catolica Santiago de Guayaquil
ESPOL
Universidad Casa Grande
Universidad Santa Maria
Eleccién Para cargos administrativos y Universidad ECOTEC
9 maultiple: afines, ¢tiene preferencia por Universidad Salesiana
Casillas de alguna institucion educativa? Universidad Laica Vicente Rocafuerte
verificacion Indiquela a continuacion: UESS

Universidad Agraria
Universidad del Pacifico
UTEG
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Preguntas demograficas

Tipo de Pregunta Respuestas

Pregunta

Eleccion ¢Por qué prefiere profesional de e Competencias

maltiple: dicha institucion? Sefiale los e Conocimientos

Casillas de principales motivos: e (Malla curricular)
10 verificacion

e Experiencia
e Convenio con las universidades
e Vanguardia en conocimientos

Proceso de seleccion

Tipo de Pregunta Respuestas
Pregunta
e Flexibilidad para adaptarse a Relaciones interpersonales
los requerimientos del trabajo Dedicacion

., , , e Habilidades comunicativas Idiomas: conocimiento de

Eleccion ¢ Cuales son los factores mas . . .
e . . e Capacidad para resolver idiomas extranjeros
maultiple: importantes que considera para la L
11 . . problemas Tecnoldgica
Casillas de contratacion de personal Creatividad ~Trabai ) dad e i idad
. -, . [ ] -

verificacion orofesional? reatividad -Trabajo en equipo Honestidad e integrida

e Liderazgo, toma de decisiones
e Experiencia - Trabajo bajo
presion.

Pensamiento critico
Capacidad para el aprendizaje

69



Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Proceso de seleccion

Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
\(alqre la importancia de los Nada importante
siguientes aspectos en el proceso Bastante imoortante
12 Escala de seleccion de un titulado ) P
. o Muy importante
universitario: \ta indif
[La carrera estudiada] Me resulta indiferente
Valore la importancia de los Nada importante
siguientes aspectos en el proceso Bastante importante
13 Escala - . .
de seleccion de un titulado Muy importante
universitario: [Las notas del Me resulta indiferente
expediente académico]
Valore la importancia de los Nada importante
siguientes aspectos en el proceso Bastante importante
14 Escala g P P P

de seleccion de un titulado
universitario: [La especializacion
dentro de la carrera]

Muy importante
Me resulta indiferente
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Proceso de seleccion

Tipo de

Pregunta
Pregunta g

e Nada importante

e Bastante importante

e Muy importante

e Me resulta indiferente

Valore la importancia de los siguientes aspectos en
15 Escala el proceso de seleccidn de un titulado universitario:
[La reputacion del centro universitario]

¢ Nada importante

e Bastante importante

e Muy importante

e Me resulta indiferente

Valore la importancia de los siguientes aspectos en
16 Escala el proceso de seleccion de un titulado universitario:
[Los estudios de Post Grado]

¢ Nada importante

17 Escala Valore la importancia de los siguientes aspectos e Bastante importante
en el proceso de seleccion de un titulado e Muy importante
universitario: [La experiencia laboral previa] e Me resulta indiferente
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Competencias, conocimientos y Educacion

Tipo de
P Pregunta Respuestas
Pregunta
Eleccion ¢En qué porcentaje considera que los profesionales e Menos del
- .. afines a las carreras administrativas estan a la 20%
18 multiple: Opcidn . i .
tnica vanguardia en el uso y manejo de herramientas, o 21-40%
tecnologia y software complementarios? e 41-60%
¢Considera que la universidad los prepara de
19 Pregunta manera adecuada en las competencias y e Si
dicotoma requerimientos que necesitan los profesionales e No
actualmente?
Eleccién e Innovacion e Actitud
maltiple: De acuerdo con su experiencia, ,Qué ambitos se e Conocimiento e Etica profesional
20  Casillas de deberian mejorar en la formacion de un profesional ~ * B/Iarcdo I_Tel%al ° 'Islcl).mas. (e model
. -, . - . . [ ] [ ]
verificacion afines a las carreras administrativas? S0 € plicacion de modelos
e Mejora empresariales
continua e Conocimiento en CRM's
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Tabla 6

Preguntas de encuesta a reclutadores segun variables

Experiencia

Tipo de

P Pregunta Respuestas
Pregunta

; Considera necesario el que sea un requisito .

Pregunta ¢ a i . q e Si

y: fundamental que un potencial candidato cuente con
dicotoma e No

experiencia?

Nota. Cuestionario adaptado de Pineda y Moreno, 2019: Instrumentos para la Determinacién de los Factores de la Insercion Laboral en

Estudiantes Universitarios, p. 183-186.
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Procesamiento de datos

La encuesta se dirigi6 a: (1) reclutadores del sector empresarial, cuya finalidad
fue investigar qué elementos intervienen en el perfil profesional al momento de realizar
la seleccion y asi asegurar la productividad y competitividad de la organizacion; (2) a
graduados universitarios, con lo cual se obtuvo informacion para determinar su
situacion laboral actual, si los puestos tienen coincidencia con el campo en que
realizaron sus estudios (administracion de empresas), factores relevantes que hayan
encontrado en los procesos en los que hayan sido participes y los niveles de
satisfaccion en caso de estar empleados, este Gltimo formato permitird relacionar

dichas variables, tal como se aprecia en la Figura 7.

Figura 7

Operacionalizacion de variables

Variable f B Variable NGmero de
dependiente All PSS Independiente pregunta
Nivel de
bl satisfaccion SRIEEE
H, Competencias 15-19
H, Habilidades 20 - 26
Proceso |
de H, Conocimientos 27 - 28
seleccion
Hs Experiencia 37
Hg Estado civil ! 38
H7 Educacién { 20 - 26

Cabe destacar que los resultados de la prueba piloto permitieron determinar el
coeficiente de Cronbach para validar los items de escala Likert, obteniendo un alfa
0,94 para el cuestionario de forma general. Posteriormente, para el analisis de datos
estadisticos se usaron: prueba de normalidad, modelo Kolmogoérov-Smirnov, chi
cuadrado y modelo correlacional de Rho de Spearman, para medir la relacién que

tienen las variables independientes con la variable dependiente.
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Finalmente, se analizaron las respuestas de los reclutadores, contrastando las
respuestas con la teoria revisada, sumado al analisis de gréaficos y tablas en las que
condensé la informacion obtenida; generando conclusiones y recomendaciones que
pudieran beneficiar a los graduados universitarios tras finalizar sus estudios y aspirar

a una plaza de trabajo.
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Capitulo I11: Resultados

Luego de realizar la encuesta por medio de la herramienta Forms de Google,
se obtuvieron 211 respuestas, correspondientes a 199 graduados universitarios y 12
reclutadores de diferentes empresas. El cuestionario mantuvo un flujo de preguntas
segun el publico objetivo. En el Capitulo | se presentan los resultados de las preguntas
realizadas a los graduados y en el Capitulo 11 se realiza un andlisis descriptivo de las
respuestas generadas por los reclutadores, mientras que en el Capitulo 111 se realiza la
correlacion de los factores que intervienen en el proceso de seleccion de graduados en

el campo de Administracion de Empresas, en la ciudad de Guayaquil.

Estadistica descriptiva: Resultados encuesta a graduados universitarios

Seccion A: Empleabilidad
La seccion A del cuestionario de preguntas partia de las variables
demogréficas: sexo y edad, se pudo evidenciar que un 52,3% de respuestas provienen

del sexo masculino y un 47,7% del sexo femenino.

Figura 8

Variable Sexo y Edad en total graduados

SEXO Y EDAD DE GRADUADOS UNIVERSITARIOS
® MASCULINO =mFEMENINO
N (\l
<
Lo
™
N~
(QV
(o)}
—
n
—
|
- 23 ANOS - 27 ANOS - 30 ANOS MAS DE 30 ANOS

Con relacion a la edad, la Figura 8 muestra que la mayoria de encuestados se
encuentran en el rango de 24-27 afios con la misma cantidad de hombres y mujeres,
seguidos de los jovenes de 19-23 afios, donde predomina el sexo masculino. También
se obtuvieron respuestas en los rangos de 28-30 afios y méas de 30 afios, con lo cual se
presume que entre los 24 y 27 afios, los estudiantes universitarios se encuentran

capacitados para insertarse en el mundo laboral, ya que tienen mayor madurez, han
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adquirido mayor conocimiento, deben pagar sus estudios 0 como requisito, necesitan
realizar précticas preprofesionales, donde logran poner en practica lo aprendido en la
universidad.

Figura 9

Universidad

¢Cual fue la universidad que le otorgd su titulo académico de Ingeniero Comercial o

Administracion de empresas?
199 respuestas

@ Universidad de Guayaquil

@ Universidad Catélica Santiago de Gua..
ESPOL

@ Universidad Casa Grande

@ Universidad Santa Maria

® Universidad ECOTEC

® Universidad Salesiana

® Universidad Laica Vicente Rocafuerte

1Y

En la Figura 9 se puede constatar que entre el listado de Universidades que
ofertan la carrera de Administracion en la ciudad de Guayaquil, la mayoria de los
encuestados culminaron sus estudios en: (1) Universidad Catolica Santiago de
Guayaquil (28,1%); (2) Universidad Politécnica Salesiana (17,6%); (3) Universidad
de Guayaquil (16,1%); (4) Universidad Espiritu Santo (9,5%); (5) Escuela Superior
Politécnica del Litoral (9%); (6) Universidad Casa Grande (3,5%) y (7) Universidad
Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil (3,5). Las demas instituciones contaron

Unicamente con una respuesta por encuestado.

Por otro lado, en la Figura 10, se muestra que el 45,2% de los encuestados tiene
0 tuvo un trabajo relacionado al campo de administracion de empresas, mientras que

un 20% sefiald que su trabajo tiene o tuvo poca relacién con sus estudios previos.
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Figura 10

Relacion trabajo — carrera universitaria

¢Cudl es el grado de relacién del dltimo trabajo (o actual) con su carrera cursada?
199 respuestas

@ Nada relacionado
® Poco relacionado
@ Relacionado

@ Muy relacionado
@ Nunca he trabajado

De acuerdo con el nivel de empleabilidad, un 66% de los graduados
universitarios encuestados afirmaron haber buscado empleo relacionado con su
titulacion, tras finalizar sus estudios, tal como se aprecia en la Figura 11, un 28% no

logré encontrar empleo y un 5% aun no lo ha buscado.

Figura 11
Nivel de empleabilidad

¢Ha buscado un empleo relacionado con su titulacién tras la finalizaciéon de sus estudios?
199 respuestas

@ Si, y lo encontré
@ Si, pero no lo encontré
@ No lo he buscado

En este sentido, los graduados encuestados respondieron que el tiempo en
encontrar un empleo fue entre tres a seis meses (41%), otro grupo logro insertarse en
el campo laboral entre seis meses a un afio tras haber culminado sus estudios (26%),
pero un segmento también afirmé haberse incorporado a una empresa en tan solo tres
meses, tras terminar su carrera universitaria (20%), tal como se aprecia en la Figura
12.
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Figura 12

Tiempo de busqueda de empleo

199 respuestas

¢Cuénto tiempo se demord en encontrar su primer trabajo, luego de haberse graduado?

@ Menos de 3 meses
® De 3 a6 meses

De 6 meses a 1 afio
@ Mas de 1 afio
@ Aun no lo encuentro

Luego de identificar la muestra y sus caracteristicas generales en términos de

empleabilidad, se filtro a los encuestados en funcion de su estado laboral, obteniendo

que un 93% de los graduados universitarios en el campo de la administracion de

empresas se encuentra laborando, un 5% no esta laborando y un 2% nunca he trabajo.

Figura 13

Estado laboral segun edad y sexo

Empleo: Graduados
(Sexo masculino)

40 36
30

20 14 14
10 4 5 I_l I_l
1 2 1 1
. m = 1o 00

19-23 24-27 28-30 Masde 30
Afios afos afos afos
= Si trabaja @ No trabaja

Nunca he trabajado

Empleo: Graduados
(Sexo femenino)
40 38
30
20 17 16
10 I_l I_l 9
, BE- N N= Nm
19-23 24-27 28-30 Masde
Afios afos aflos 30 afios
@ Si trabaja @ No trabaja
Nunca he trabajado

En la Figura 13, se visualiza que la mayoria de encuestados con empleo son

hombres y mujeres entre 24 a 27 afios, seguido de hombres de 19 a 23 afios y mujeres

de mas de 30 afios. Un pequefio grupo de entre 19 a 23 afios, por otro lado, respondio

que no cuenta con un empleo.
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Seccién B: Situacion laboral actual

En la Seccién B se profundizé en diversos aspectos acerca del empleo de los
encuestados, un 39% contestd que mantiene una “muy buena situacion laboral actual”
y cerca de un 28% que considera que su situacion es “excelente”, tal como se presenta
en la Figura 14, esta pregunta apunta a como el graduado percibe su permanencia y
estabilidad en su lugar de trabajo, tan solo un 5% la calific6 como “regular” y un 2%

como “mala”.

Figura 14

Situacion laboral

:Como considera su situacion laboral actual?

199 respuestas

@ Excelente
@ Muy buena
Buena

s — | @ Mala

En la Figura 15 se expone la pregunta relacionada con las modalidades de
trabajo, donde un 69% de encuestados asegura tener un trabajo en relacion de
dependencia y un 19,8% contar con dos modalidades de trabajo, bajo relaciéon de
dependencia e independiente. Estas dos modalidades contractuales, son justamente las
mas comunes en el pais. De hecho, los estudiantes deben contar con varias fuentes de

ingreso para hacer frente a los gatos que asumen durante su etapa universitaria.

Resulta interesante que el grupo de interés cuente con todas las caracteristicas
pertinentes para esta investigacion, tan solo un 3,5% se encuentra desempleado, por lo
que el restante de encuestados pudo continuar el flujo y proporcionar su punto de vista

en relacion con los procesos de seleccion por los que pasaron.
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Figura 15
Tipo de trabajo

:Cudl es el tipo de trabajo actual?
199 respuestas

@ Trabajo en relacién de dependencia
@ Trabajo Independiente

@ Trabajo en relacion de dependencia e
independiente

@ Desempleado

Finalizando la seccion, se indag6 en torno al nivel de ingresos de los graduados
universitarios que se encuentran laborando, en la Figura 16 se aprecia que gran parte
de la muestra (39,7%) percibe un ingreso entre los 426 a 600 ddlares estadounidenses,
tomando en cuenta que el salario basico unificado (SBU) en Ecuador al 2023, es de
450USD, incrementado en un 6% del SBU del afio 2022.

Figura 16

Nivel de ingresos mensuales

¢En qué intervalo se sitda su nivel de ingresos mensuales?

199 respuestas

@ No percibe ingresos

@ Menos de 425 ddlares

@ Entre 426 a 600 ddlares

@ Entre 601 y 1.000 délares
@ Entre 1.001 y 1.400 délares
@ Entre 1.401 y 2.000 délares
@ Mas de 2.000 ddlares

Asimismo, otra gran parte de la muestra (35.2%) percibe mayores ingresos
oscilantes entre los 601 y 1000USD y un 11,1% mantiene ingresos superiores a los

mil dolares.
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Seccion C: Sobre la empresa

En esta seccion se consulto acerca del tipo y tamafio de empresa en que laboran
los encuestados, en la Figura 17, se puede constatar que un 71% forma parte de
empresas privadas, seguidas por un 22% de empresas publicas y un pequefio
porcentaje, cerca del 6% trabaja por cuenta propia.
Figura 17

Tipo y tamafio de empresa

La empresa es de ambito

160
140
120
100
80
60
40
20

1
® Privado 136
u Pdblico 36
u Trabajo propio 20

Adicionalmente, los resultados reflejan que casi la mitad de los encuestados
catalogan a las empresas donde trabajan como grandes, estas se caracterizan por tener
un total de més de 200 colaboradores.

Figura 18

Tamafio de empresa

¢ Coémo clasifica a su organizacion?

m Pequefia
® Mediana
= Grande
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En segundo lugar, se encuentran las empresas medianas, estas cuentan con una
noémina entre 50 a 199 colaboradores y un pequefio porcentaje como pequefias, las

cuales tienen entre 10 a 49 colaboradores.

Seccion D: Proceso de seleccion

En esta seccion se abarco la variable dependiente “Proceso de seleccion”, en la
Figura 19, se evidencia las respuestas de los encuestados, quienes consideran que el
factor més relevante en los procesos de seleccion en los que han participado es el
educativo, el cual engloba el nivel de instruccién, los conocimientos del puesto,
habilidades y competencias para desempefiarse, seguido del factor social y personal,
que segun la teoria comprende edad, sexo, relaciones interpersonales, tomando en
cuenta todas las consideraciones sociodemograficas, como movilidad geogréafica y
flexibilidad laboral. Por ultimo, se encuentra el factor econémico, que resalta las
diferencias econdmicas entre los miembros de una sociedad, acceso a mejores
vacantes, referencias laborales e inclusive una “mejor educacion” por haber accedido

a una institucion de categoria superior.

Figura 19
Variable proceso de seleccion
¢Indique qué tan importante han sido los siguientes factores en
los procesos de seleccion en los que ha participado? Desde 1,
nada importante, hasta 5, muy importante:
> 4.575376884
45 .......
4050753769 ._3,954-77'3869‘ .........
4 ettt
3.5 .
B Factor social y personal
3
B Factor Econémico
25 .
M Factor Educativo
2
1.5
1
Factor social y personal  Factor Econdmico Factor Educativo

Esta informacion, ademas, deja entrever que el grado de importancia de los
factores social y personal, econémico y educativo, no distan mucho entre si, por lo
cual se puede inferir, que los graduados universitarios, reconocen gque todos jugaron

un papel importante dentro de los procesos de seleccion en los que participaron.
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Seccion E: Nivel de satisfaccion

La mayoria de los encuestados marco que su grado de satisfaccion con su
trabajo actual (actividades que realiza, funcion que desempena y puesto) es “bueno” y
“excelente”. Tal como se aprecia en la Figura 20, solo un pequefio grupo sostiene que
su nivel de satisfaccion es regular.

Figura 20

Nivel de satisfaccion (trabajo actual)

¢Indique cudl es su grado de satisfaccion con el trabajo actual? Desde 1 (muy malo), 3 (regular)
hasta 5 (excelente)

100 mmm 1 N2 3 EE4s EES

75
50

25

Satisfaccion con el trabajo actual

Otra de las aristas del nivel de satisfaccion medidas en el cuestionario, dieron
a conocer que la remuneracion es muy importante al momento de acceder a un empleo,
mas de la mitad de la muestra coincide con esta calificacion, como se aprecia en la
Figura 21. La remuneracion entre los universitarios graduadas es baja, en comparacién
a lo que han invertido en su educacion, este suele ser un factor decisivo tanto para el
candidato, como el reclutador, quien debe priorizar el presupuesto de la organizacion.

Figura 21

Satisfaccion respecto a la remuneracion

REMUNERACION

100
80
60
40

20 5 8
0

1 Menos 2 Poco Importante 3 Neutral 4 Importante 5 Muy Importante
Importante
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En cuanto al horario laboral, como arista en el nivel de satisfaccion, la mayor
parte de los encuestados la enfoca como un aspecto muy importante, como se puede
ver en la Figura 22, muchos de los universitarios graduados optan por aplicar a trabajos
en modalidades no presenciales y recurrir al “home office”. Otro de los casos
recurrentes, es que muchas veces los graduados aplican a vacantes no relacionadas al
campo de la administracion, pero esperan que la jornada laboral no sea extensa, o esta
sea compensada con otros beneficios.

Figura 22

Satisfaccion respecto al horario laboral

HORARIO LABORAL
100

80 68 78
60
20 8 15
0
1 Menos 2 Poco Importante 3 Neutral 4 Importante 5 Muy Importante

Importante

Seccion F: Competencias, habilidades y conocimiento

En relacion con la variable competencias, los graduados universitarios,
ordenaron las opciones segun el grado de importancia dentro de los procesos de
seleccidn, tal como se ilustra en la Figura 23, se obtuvieron los siguientes resultados:
(1) Trabajo en equipo, (2) Capacidad para resolver problemas, (3) Liderazgo, (4)
Pensamiento critico, (5) Criterio para la toma de decisiones y (6) Flexibilidad para
adaptarse a los requerimientos del trabajo.

Entre las competencias que merecen mayor atencion, se encuentra el trabajo en
equipo, las empresas modernas reconocen la independencia de grupos de trabajo, por
lo que es sumamente necesario que el candidato pueda desarrollarse eficazmente
dentro de un equipo y sume al mismo, ademas, la capacidad para dar solucion a
problemas es una competencia que se aplica en la vida laboral diaria. Para el
administrador de empresas, el liderazgo es una competencia en continuo desarrollo, se
trata de un elemento indispensable en cualquiera de las posiciones que ocupe, asi como
el pensamiento critico y una correcta toma de decisiones, puesto que al tener cargos

de autoridad dirigen a todo un grupo de personas, a quienes, a su vez, debe reflejar y
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ensefiar a ser flexibles para adaptarse a los diferentes requerimientos que pudieran
presentarse.

Figura 23

Variable Competencias

Competencias

0,
ﬁ%43 0%

Pensamiento critico 16%

-0;70 0
0,
ﬂ/o 42%

Criterio para la toma de decisiones 19%

|_1°;0 0
ﬂ 48%

Liderazgo 13%

“06:°

Capacidad para resolver problemas 12%

Trabajo en equipo 11%

Flexibilidad para adaptarse a los requerimientos 56%

) 13%
del trabajo W

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

=5 Muy Importante = 4 Importante =3 Neutral =2 Poco Importante =1 Menos Importante

En cuanto a las habilidades consideradas como muy importantes dentro de los
procesos de seleccion para los graduados universitarios, como muestra la Figura 24 se
obtuvo el siguiente orden: (1) Habilidades comunicativas, (2) Relaciones
interpersonales, (3) Honestidad e integridad, (4) Creatividad, (5) Iniciativa y (6)
Capacidad para resolver problemas. Luego de la pandemia Covid-19, que impacto el
mundo entero en el 2020, justamente estas habilidades fueron mas demandas, las
modalidades de trabajo cambiaron, desde teletrabajo, hasta modalidades hibridas,
donde mantener una correcta comunicacion y una buena relacién entre compafieros de
trabajo era vital para continuar las operaciones de las organizaciones. Por otro lado, la
ética empresarial es una de las areas que cobra fuerza, precisamente la honestidad e
integridad, es una habilidad que los graduados universitarios identifican como clave
en un proceso de seleccion, porque comprenden que los reclutadores, jefaturas y altos

mandos valoran esta cualidad, mucho mas en un entorno competitivo.
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Figura 24
Variable habilidades
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Por ultimo, como muestra la Figura 24, la creatividad, es otra de las habilidades
importantes, hoy en dia es imprescindible que los empleados proporcionen ideas
innovadoras, con base en el pensamiento disruptivo, poniendo en juego la imaginacion
y la estrategia, por ello esta destreza es esencial. En cuanto a la iniciativa, esta se puede
concebir como la proactividad, una habilidad que destaca, ya que el candidato en el
proceso de seleccion admite que siempre estara dispuesto a hacer algo mas en pro de

los objetivos organizacionales.
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Figura 25

Variable Conocimientos
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En la Figura 25, se presentan dos ambitos de la variable conocimientos, esta
focalizacion de la tecnologia e idiomas, como conocimientos especificos, se realizé en
funcién de la demanda de personal en tiempos actuales, donde el conocimiento de los
idiomas extranjeros es uno de los principales requisitos, tanto para negociaciones,
exportaciones e importaciones, contratacion de talentos, internacionalizaciones, et.,
conjuntamente el conocimiento de instrumentos tecnolégicos, como manejo de
diferentes herramientas y programas digitales que facilitan los procesos,

comunicaciones, operaciones y flujo de informacion de las empresas.

Seccion G: Proceso de insercion

Dentro de las preguntas de esta seccion, se incluian las variables experiencia,
estado civil y educacion, la Figura 26 expone que, entre estas tres variables, los
encuestados preponderaron la experiencia, antes que la educacion, lo cual pone en
manifiesto que, para ocupar sus actuales plazas de trabajo, ya contaban con una
experiencia minima de seis meses, mientras que el estado civil, parece ser una variable

no importante.
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Figura 26

Variables Experiencia, Estado civil y Educacion
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Adicionalmente, el cuestionario dirigido a graduados universitarios profundizé
en los alcances de la Educacion, el impacto de su carrera universitaria en su vida
laboral, beneficios por su categoria, programas u ofertas de empleo y su decision,

respecto a su situacion laboral actual, la Figura 27 resume estos resultados a detalle.

Figura 27

Variable Educacién
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89



Por ultimo, se consulto a los graduados, acerca de la formacion recibida dentro
de su carrera de Administracion de empresas, en la Figura 28, se observa que los
encuestados la califican como “Muy buena”, en este caso es importante identificar la
percepcidn segun la Universidad donde estudiaron y realizar un analisis a detalle, ya
que cada institucion tiene diferencias en sus métodos de ensefianza, programas y malla
curricular, lo cual no se acopla a este estudio, pero podria beneficiar a dichas
instituciones. A manera general se puede asumir que los graduados en el campo de la
administracion se encuentran formados y capacitados para aplicar a cualquier proceso

de seleccion.

Figura 28

Percepcion de formacion recibida

La formacion recibida en la carrera de Administraciéon de Empresas es:
199 respuestas

@ Excelente
@ Muy buena
Buena

® Regular
® Mala

Se debe resaltar que, para el anélisis estadistico, solo se manipularan las
preguntas tipo escala Likert y asi generar resultados mas pertinentes.

Resultados encuesta a reclutadores del sector empresarial

El segundo cuestionario aplicado a una muestra aleatoria de doce reclutadores
de diferentes empresas tuvo como finalidad profundizar de manera descriptiva en los
factores propuestos que inciden en el proceso de seleccion, los representantes del
personal de seleccion fueron en su mayoria, de empresas de servicios e Industrial,

como se aprecia en el resumen de la Figura 29, pertenecientes al sector privado.
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Figura 29

Respuestas demograéficas a reclutadores
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Los reclutadores encuestados laboran en medianas y pequefias empresas,
admitieron que dentro de la contratacién no se prioriza la universidad de las que
proceden los graduados, pero de tener que hacerlo, al menos en cargos administrativos
y afines, como se detalla en la Figura 29 estas serian: Universidad Catdlica Santiago
de Guayaquil, seguida por la Escuela Superior Politécnica Nacional (ESPOL),
Universidad ECOTEC y el restante de opciones.
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Figura 30

Preferencias de universidades para cargos administrativos y afines

Para cargos administrativos y afines, ;tiene preferencia por alguna institucion educativa? Indiquela
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En la Figura 30 se aprecian algunos de los motivos por los cuales, los
reclutadores consideran que prefieren profesionales de estas Universidades,
obteniendo el siguiente orden: (1) Vanguardia en conocimientos, (2) Conocimientos,
malla curricular y experiencia y (3) Competencias.

Figura 31

Motivos de preferencia de profesionales de x Universidad en el proceso de seleccion

¢Por qué prefiere profesional de dicha institucion? Sefiale los principales motivos:
12 respuestas

Competencias 2 (16.7 %)

Conocimientos (Malla curricular) 4 (33.3 %)
Experiencia 4 (33.3 %)
Vanguardia en conocimientos 5 (41.7 %)
Convenio con las universidades
Repito no veo universidad de |...

Conozco sus profesionales

no
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Asimismo, en la Figura 31, se desglosa otros factores relevantes para los
reclutadores en la contratacion de personal: (1) Honestidad e integridad, (2) Capacidad
para resolver problemas, capacidad para aplicar los conocimientos en la practica y

capacidad para el aprendizaje, (3) Flexibilidad para adaptarse y (4) Habilidades

comunicativas y (5) criterio para la toma de decisiones, entre otras.

Figura 32

Factores relevantes para la contratacion de personal

profesional?
12 respuestas
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4 6

;Cudles son los factores mas importantes que considera para la contratacion de personal

7(58.3 %)

8 (66.7 %)

7 (58.3 %)
7 (58.3 %)

En torno a otros factores que inciden el proceso de seleccién de un titulado

universitario, como se presenta en la Figura 32 los reclutadores consideran elemental
la carrera estudiada, las notas del expediente académico, especializacion dentro de la
carrera, reputacion del centro universitario, los estudios posgrado y la experiencia

laboral previa.
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Figura 33

Aspectos relevantes en el proceso de seleccion

Valore la importancia de los siguientes aspectos en el proceso de seleccién de un titulado universitario
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10
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expediente académico  dentro de la carrera centro universitario Grado previa

En la Figura 33, se puede constatar que los reclutadores perciben que los
profesionales del campo de administracion de empresas no dominan por completo el
uso y manejo de herramientas tecnoldgicas y/o de software complementarios y lo
hacen en un 61 — 80%, con lo que asume que las empresas deben invertir en
capacitacion o dar preferencia los candidatos que estén a la vanguardia en estos
conocimientos en un 100%.

Figura 34

Relacion puestos administrativos — uso de TICs

:En qué porcentaje considera que los profesionales afines a las carreras administrativas estan a la

vanguardia en el uso y manejo de herramientas, tecnologia y software complementarios?
12 respuestas

@ Menos del 20%
® 21-40%
41 - 60%

® 61-80%
8.3%
@ 51-100%

Los reclutadores también seleccionaron algunos de los ambitos que consideran
deberian mejorar en el profesional de administracion de empresas, siendo esta: (1)
Idiomas, (2) Uso de Tecnologias de la Informacion, (3) Innovacién, Conocimiento del
marco legal, actitud y ética profesional. En la Figura 34 se pueden apreciar otros de

los ambitos marcados.
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Figura 35

Recomendaciones para mejora en la formacion del administrador de empresa

De acuerdo a su experiencia, ;Qué ambitos se deberian mejorar en la formacién de un profesional

afines a las carreras administrativas?
12 respuestas
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Para finalizar el cuestionario a reclutadores se consulté si estos consideran que
la universidad prepara a los profesionales en todas las competencias para acceder con
facilidad a un puesto de trabajo, donde la mayoria respondié afirmativamente, al igual

que la experiencia, la cual no deja de ser un factor decisorio para la contratacion.
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Estadistica inferencial: Analisis de resultados

El andlisis inferencial, o estadistica inferencial, es un analisis que permite
extraer conclusiones de una poblacion utilizando una estimacidn, hipotesis o analisis
de un conjunto de datos estadisticos sobre una muestra. Para realizar el analisis, es
necesario decidir qué tipo de prueba estadistica utilizar, paramétrica o no paramétrica.
Una prueba paramétrica es aquella en la que los datos siguen una distribucion normal,
mientras que una prueba no paramétrica analiza datos con una distribucion libre o no

normal.

Para saber qué tipo de pruebas estadisticas utilizar en un estudio, el primer paso
es comprobar la normalidad de los datos, por ello se aplico la prueba de normalidad
para conocer que tipo de prueba es. Con la aplicacion de la prueba de normalidad, tal
como se muestra en la Tabla 7, se pudo obtener que la prueba no es paramétrica
analizando los resultados de esta.

Tabla 7

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
X1 .164 199 .000 .889 199 .000
X2 181 199 .000 .891 199 .000
X3 163 199 .000 .884 199 .000
X4 179 199 .000 .856 199 .000
X5 217 199 .000 .854 199 .000
X6 .254 199 .000 .838 199 .000
X7 491 199 .000 491 199 .000
VD .148 199 .000 915 199 .000

a. Correccidn de la significacién de Lilliefors

En la prueba de normalidad se pueden aplicar dos tipos de pruebas estadisticas,
dependiendo del tamafio de la muestra analizada. Si la muestra es n>30 se procede a

utilizar Kolmogorov-Smirnov por otro lado, si nuestra muestra es n<=30 se debe
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utilizar la de Shapiro-Wilk. Para este estudio, se empled el modelo de Kolmogorov
puesto que la muestra abarca 199 encuestados.

Partiendo del analisis de la distribucion de los datos se aplico la prueba no
paramétrica, siendo el Chi-Cuadrado el instrumento estadistico mas apropiado para la
comprobacion de las diferentes hipotesis planteadas: (a) Procesos de seleccion, (b)
Nivel de satisfaccion, (c) Habilidades, (d) Competencias, (¢) Conocimiento, (f)
Experiencia, (g) Estado civil y (h) Educacion.

Para obtener el analisis de la prueba Chi cuadrado se manejo el Software SPSS
en el cual se ingresaron los datos relacionados a las variables independientes en donde
se procedio a utilizar el total de respuestas de la pregunta de escala de Likert de las

diferentes respuestas.

Prueba No Paramétrica De Chi-Cuadrado

Segun De la Rosa “Carl Pearson propuso evaluar la prueba Chi- cuadrado como
una forma qué tan bien se ajustan ciertos datos a una distribucién de probabilidad
conocida, y se ha convertido en el procedimiento de eleccidon para la prueba de
hipotesis. Esta prueba estadistica se utiliza para analizar dos 0 mas grupos y dos 0 mas
variables”. (p. 1). Para realizar el andlisis de la prueba Chi-cuadrado para todas las

variables dependientes e independientes se utilizo el Software SPSS.
Nivel de satisfaccion

Para obtener la Tabla 8 se ingresaron los datos relacionados a la variable
independiente “nivel de satisfaccion” en donde se utilizd las respuestas de las
preguntas de ¢indique cual es su grado de satisfaccién con el trabajo actual?, nivel de
satisfaccion - horario laboral- remuneracion. De igual manera la variable dependiente
“proceso de seleccion”, se utilizaron las respuestas de las preguntas de ;indique qué
tan importante ha sido su preparacion universitaria en los procesos de seleccién en los
que ha participado?, ¢indique qué tan importante han sido la experiencia y
competencias adquiridas fuera de la universidad dentro de un proceso de seleccion? e
¢indique queé tan importante han sido las condicionantes sociales como edad, sexo y
estado civil en los procesos de seleccion? que son las que se relacionan con esta. Se
obtuvo como resultado un valor p menor a 0.05 significando el rechazo de la hipétesis

nula aceptando la primera hipotesis alternativa la cual es que el Nivel de satisfaccion
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es un factor que incide en el proceso de seleccion de los profesionales en el campo de
la administracion de empresas.
Tabla 8

Prueba de Chi Cuadrado - Nivel de satisfaccion

Valor Gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 306.668° 120 .000
Razén de verosimilitudes 251.784 120 .000
Asociacion lineal por lineal 96.521 1 .000
N de casos validos 199

a. 138 casillas (96.5%0) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es .03.

Donde:

e Ho = El Nivel de satisfaccion es un factor que no incide en el proceso de
seleccion de los profesionales en el campo de la administracion de empresas.
(Se rechaza).

e Hi=El Nivel de satisfaccion es un factor que incide en el proceso de seleccion

de los profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).
Competencias

Para la Tabla 9 se ingresaron los datos relacionados a la variable independiente
“Competencias” en donde se utilizo las respuestas de las preguntas de ¢Cuales son los
factores méas importantes que considera para la contratacion de personal profesional?,
flexibilidad para adaptarse a los requerimientos del trabajo- trabajo en equipo y otra
pregunta de escala de Likert de “Valore las competencias que usted considera le
aportan mayor utilidad para desempefiar su trabajo, dedicacion- relaciones

interpersonales- liderazgo- iniciativa- capacidad para el aprendizaje.

Por otro lado de la variable dependiente “proceso de seleccion”, se utilizaron

las respuestas de las preguntas de ¢indique qué tan importante ha sido su preparacion
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universitaria en los procesos de seleccién en los que ha participado?, ¢indique qué tan
importante han sido la experiencia y competencias adquiridas fuera de la universidad
dentro de un proceso de seleccion? e ¢indique qué tan importante han sido las
condicionantes sociales como edad, sexo y estado civil en los procesos de seleccion?
que son las que se relacionan con esta. Se obtuvo como resultado un valor p menor a
0.05 significando el rechazo de la hipdtesis nula aceptando la primera hipotesis
alternativa la cual es que las competencias son un factor que incide en el proceso de
seleccidn de los profesionales en el campo de la administracion de empresas.

Tabla 9

Prueba de Chi-Cuadrado - Competencias

Valor Gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 386.7432 250 .000
Razon de verosimilitudes 319.111 250 .002
Asociacion lineal por lineal 85.187 1 .000
N de casos validos 199

a. 283 casillas (99.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es .01.

Donde:
e Ho=_La competencia es un factor que no incide en el proceso de seleccion de
los profesionales en el campo de la administracién de empresas. (Se rechaza).
e Hji=La competencia es un factor que incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).
Habilidades

Para obtener la Tabla 10 se ingresaron los datos relacionados a la variable
independiente “Habilidades” en donde se utilizé las respuestas de las preguntas de

¢Cuales son los factores mas importantes que considera para la contratacion de
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personal profesional?, habilidades comunicativas- honestidad e integridad, capacidad

para resolver problemas- criterio para la toma de decisiones- pensamiento critico.

Para la variable dependiente “proceso de seleccion”, se utilizaron las respuestas
de las preguntas de ¢indique qué tan importante ha sido su preparacion universitaria
en los procesos de seleccion en los que ha participado?, ¢indique qué tan importante
han sido la experiencia y competencias adquiridas fuera de la universidad dentro de un
proceso de seleccion? e ¢indique qué tan importante han sido las condicionantes
sociales como edad, sexo y estado civil en los procesos de seleccion? que son las que
se relacionan con esta. Se obtuvo como resultado un valor p menor a 0.05 significando
el rechazo de la hipotesis nula aceptando la primera hipotesis alternativa la cual es que
las habilidades es un factor que incide en el proceso de seleccion de los profesionales
en el campo de la administracion de empresas.

Tabla 10

Prueba Chi-Cuadrado - Habilidades

Valor gl Sig.  asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 352.558% 230 .000
Razon de verosimilitudes 313.198 230 .000
Asociacion lineal por lineal 84.923 1 .000
N de casos validos 199

a. 263 casillas (99.6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .01.

Donde

e Ho-=Las Habilidades es un factor que no incide en el proceso de seleccion de
los profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).

e H:-Las Habilidades es un factor que incide en el proceso de seleccién de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se rechaza).

Conocimientos
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Para la tabla 11 se ingresaron los datos relacionados a la variable independiente
“Conocimientos” en donde se utilizo las respuestas de las preguntas de ¢Cudles son
los factores mas importantes que considera para la contratacion de personal

profesional?, idiomas- tecnoldgica.

Para la variable dependiente “proceso de seleccion”, se utilizaron las respuestas
de las preguntas de ¢indique qué tan importante ha sido su preparacion universitaria
en los procesos de seleccion en los que ha participado?, ¢indique qué tan importante
han sido la experiencia y competencias adquiridas fuera de la universidad dentro de un
proceso de seleccion? e ¢indique qué tan importante han sido las condicionantes
sociales como edad, sexo y estado civil en los procesos de seleccion? que son las que
se relacionan con esta. Se obtuvo como resultado un valor p menor a 0.05 significando
el rechazo de la hipdtesis nula aceptando la primera hipétesis alternativa la cual es que
los conocimientos son un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas.

Tabla 11

Prueba de Chi-Cuadrado - Conocimientos

Valor gl Sig.  asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 267.722° 70 .000
Razon de verosimilitudes 242.186 70 .000
Asociacion lineal por lineal 93.540 1 .000
N de casos validos 199

a. 75 casillas (85.2%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .01.

Donde:
e Ho=EIl conocimiento es un factor que no incide en el proceso de seleccién de
los profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se rechaza).
e Hi=El conocimiento es un factor que incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).
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Experiencia

Para la tabla 12 se ingresaron los datos relacionados a la variable independiente
“Experiencia” en donde se utilizo las respuestas de las preguntas de “Ordene los grados
de importancia en los procesos de seleccion. Desde 1, menos importante, hasta 5, mas

importante.”, falta de experiencia.

Para la variable dependiente “proceso de seleccion”, se utilizaron las respuestas
de las preguntas: ¢indique qué tan importante ha sido su preparacion universitaria en
los procesos de seleccidn en los que ha participado?, ¢indique qué tan importante han
sido la experiencia y competencias adquiridas fuera de la universidad dentro de un
proceso de seleccion? e ¢indique qué tan importante han sido las condicionantes
sociales como edad, sexo y estado civil en los procesos de seleccion? que son las que
se relacionan con esta. Se obtuvo como resultado un valor p menor a 0.05 significando
el rechazo de la hipotesis nula aceptando la primera hipotesis alternativa la cual es que
la experiencia es un factor que incide en el proceso de seleccion de los profesionales
en el campo de la administracion de empresas.

Tabla 12

Prueba Chi-Cuadrado - Experiencia

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 115.7132 40 .000
Razon de verosimilitudes 105.292 40 .000
Asociacion lineal por lineal 24.854 1 .000
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
N de casos validos 199

a. 38 casillas (69.1%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es .05.
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Donde:

e Ho=Laexperiencia es un factor que no incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se rechaza).

e Hj-La experiencia es un factor que incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).

Estado civil

Mediante el método de chi-cuadrado aplicada a la variable estado civil se pudo

concretar que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa ya que

0.244>P
Tabla 13

Prueba Chi-Cuadrado - Estado Civil

Valor gl Sig.  asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.6412 10 244
Razon de verosimilitudes 12.370 10 261
Asociacion lineal por lineal .010 1 922
N de casos validos 199

a. 12 casillas (54.5%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .20.

Donde:

e Ho-El estado civil es un factor que no incide en el proceso de seleccion de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).

e Hi - El estado civil es un factor que incide en el proceso de seleccién de los

profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se rechaza).

Educacién

Se ingresaron los datos relacionados a la variable independiente “Educacion”

en donde se utilizd las respuestas de las preguntas de “Ordene los grados de
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importancia en los procesos de seleccion. Desde 1, menos importante, hasta 5, mas

importante”, educacion.

Para obtener la Tabla 14, se analiz6 la variable dependiente “proceso de
seleccion”, se utilizaron las respuestas de las preguntas de ;indique qué tan importante
ha sido su preparacion universitaria en los procesos de seleccion en los que ha
participado?, ¢indique qué tan importante han sido la experiencia y competencias
adquiridas fuera de la universidad dentro de un proceso de seleccion? e ¢indique qué
tan importante han sido las condicionantes sociales como edad, sexo y estado civil en
los procesos de seleccion? que son las que se relacionan con esta. Se obtuvo como
resultado un valor p mayor a 0.05 significando la aceptacion de la hipotesis nula y
rechazando la primera hipoétesis alternativa la cual es que la educacion es un factor que
incide en el proceso de seleccidon de los profesionales en el campo de la administracion
de empresas.

Tabla 14

Prueba de Chi-Cuadrado - Educacion

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 177.461% 40 .000
Razén de verosimilitudes 147.824 40 .000
Asociacion lineal por lineal 63.034 1 .000
N de casos validos 199

a. 38 casillas (69.1%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .02.

Donde:

e Ho-=La educacion es un factor que no incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se rechaza).

e H:-La educacién es un factor que incide en el proceso de seleccion de los
profesionales en el campo de la administracion de empresas. (Se acepta).
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Correlaciones De Rho De Spearman

Por otro lado, para conocer qué tan correlacionadas estan las variables
seleccionadas, se procedié a aplicar el coeficiente de Spearman para pruebas no
paramétricas, donde los valores del coeficiente van del 0 — 1, la correlacion es mas
fuerte, si esta se acerca al uno. Este modelo se recomienda cuando los datos tienen
valores extremos, ya que estos valores afectan mucho al coeficiente de correlacion de

Pearson, o cuando se trata de una distribucién no normal. Los cambios de unidad no

se ven afectados.

Nivel de satisfaccion
Tabla 15

Correlacion - Nivel de Satisfaccion

X1 VD

Rho de X1  Coeficiente de  1.000 681"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 199 199

VD  Coeficiente de |68 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de 0.68

observando segun la tabla de valores, se concluye una correlacion positiva

moderada.

Habilidades
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Tabla 16

Correlacion - Habilidades

X2 VD
Rho de X2  Coeficiente de  1.000 658"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 199 199
VD  Coeficiente de 6588  1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de 0.65, el
cual es redondeado a 0.66 observando segun la tabla de valores, se concluye

una correlacion positiva moderada.
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Competencias
Tabla 17

Correlacion - Competencia

X3 VD
Rho de X3  Coeficiente de  1.000 650"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 199 199
VD  Coeficiente de [BBOF  1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de 0.65
observando segun la tabla de valores, se concluye una correlacion positiva

moderada.

Conocimientos
Tabla 18

Correlacion - Conocimientos

X4 VD
Rho de X4  Coeficiente de  1.000 .358™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
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X4 VD

N 199 199
VD  Coeficiente de |58 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de
0.35, el cual es redondeado a 0.36 observando segun la tabla de valores,

se concluye una correlacion positiva baja.

Experiencia
Tabla 19

Correlacion - Experiencia

X5 VD
Rho de X5  Coeficiente de  1.000 709
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 199 199
VD  Coeficiente de FO8F  1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de 0.70, el
cual es redondeado a 0.71 observando segun la tabla de valores, se concluye

una correlacion positiva alta.

Estado Civil
Tabla 20

Correlacion - Estado civil

X6 VD

Rho de X6  Coeficiente de  1.000 -.006
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 932

N 199 199

VD  Coeficiente de [HOOB 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 932

N 199 199

e Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de -
0.006, el cual es redondeado a -0.01 observando segun la tabla de valores,

se concluye una correlacién negativa muy baja.

Educacién
Tabla 21

Correlacion - Educacion

X7 VD
Rho de X7 Coeficiente de correlacion  1.000 528"
Spearman
Sig. (bilateral) : .000
N 199 199
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X7 VD

VD  Coeficiente de correlacion  [5280 1.000

Sig. (bilateral) .000

N 199 199

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Utilizando el software SPSS, indica un coeficiente de correlacion de 0.52, el
cual es redondeado a 0.53 observando segun la tabla de valores, se concluye

una correlacion positiva moderada.
Resumen

Con la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, via Google Forms,

se pudo determinar que, segun la percepcion de los graduados universitarios, los

factores que inciden en los procesos de seleccién de profesionales en el campo

administrativo, como se muestra en la Figura 35, posicionan la variable “experiencia”

como la mas importante, seguida por la variable “conocimiento”, en tercer lugar, se

encuentra la variable “competencia”, en cuarto lugar, se sitia la variable “habilidades”.

Figura 36

Resumen respuestas profesionales graduados

Factores que inciden en los procesos de seleccion
2%

3% % 23% EXPERIENCIA
‘ CONOCIMIENTO
15% COMPETENCIA
HABILIDADES
EDUCACION
NIVEL DE SATISFACCION
= ESTADO CIVIL

20%
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A diferencia de lo que se podria esperar, los profesionales admiten que la
variable educacion, no es un factor clave en los procesos de seleccion, ubicAndose en
quinto lugar, la remuneracion, horario y situacion laboral, que engloban la variable
“nivel de satisfaccion” tampoco es tan relevante, muchas veces los candidatos aceptan
ofertas por un sueldo inferior al que aspiran, acceden a horarios rotativos, exigentes o
no se sienten comodos con el clima laboral, pero se mantienen para no perder su
posicion. Por tltimo, pese a que la “variable estado civil” segun la teoria, al igual que
otras variables socio-demograficas, como “edad” o “sexo” son percibidas como
factores que influyen en la contratacion de las empresas, los profesionales no tienen
esta percepcion y no la consideran un factor para su eleccion.

Figura 37

Resumen encuesta reclutadores

Los reclutadores parten de un
andlisis de la formacién
académica de los postulantes.

La capacidad del profesional para tomar decisiones,
con base en los conocimientos, habilidades y actitudes
asociadas a su profesién.

oias de .
Las habilidades blandas son aptitudes no técnicas I CCHOlDblaa de la Informaci6n.
relacionadas a la manera en que trabajas, es decir, las ., )
interacciones con colegas, la resolucion de problemas Etica pl‘ﬂfh‘ﬁlﬂﬂal-
y la gestién del trabajo.

Innovacidén.

Proceso de Idiomas.

seleccién Aplicacién de modelos empresariales.

Vanguardia de
conocimientos

En el caso de los reclutadores, a manera de resumen como se aprecia en la
Figura 36, estos explican que las habilidades blandas, la ética profesional, el nivel de

educacion, la vanguardia de conocimientos y las competencias profesionales, son los
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factores que hacen destacar a un posible candidato al momento de ser reclutado,
admiten que no se dejan guiar por la Universidad de la que provienen los postulantes,
sino las cualidades y grado de conocimientos en diferentes areas, posicionado las
variables “habilidades” en primer lugar, seguida de “competencias” y “educacion”,
pero priorizando la variable “conocimientos” sobre todo relacionado a la tecnologia e

innovacion.
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Conclusiones

Luego de exponer los resultados de la encuesta dirigida a los dos grupos de

interés de este estudio: universitarios graduados y representante del &rea de talento

humano, siguiendo el desarrollo y consecucion de los objetivos especificos y el

objetivo general de este estudio, a modo de cierre, se resumen las siguientes

conclusiones:

La teoria relacionada con los factores que inciden en el proceso de seleccion se
vincula directamente con elementos estudiados previamente en la insercion
laboral, en este caso, de graduados universitarios. Los autores desde diferentes
puntos de vista concuerdan en que la educacion y la experiencia son elementos
esenciales dentro de cualquier proceso de seleccion, a esto afiaden la cultura de
la organizacion, las competencias, habilidades, aptitudes y destrezas de cada
candidato, asi como los diferentes conocimientos ajustados en funcion del
perfil buscado.

Si bien es cierto que la educacion es gratuita en el Ecuador, muchos de los
jévenes no pueden acceder a un cupo y optan por culminar sus estudios de
tercer nivel en una institucién privada. Otros, en cambio no cuentan con los
recursos necesarios para desarrollar su carrera de manera Optima, estas
situaciones generan que muchos de ellos busquen una oportunidad en el
mercado laboral, pero al momento de aplicar se encuentran con toda una serie
de requisitos, que sumada a sus horarios universitarios resulta imposible.

Con este trabajo de investigacion se pudo dar seguimiento a graduados
universitarios del campo de administracion de empresas, para conocer si luego
de completar sus estudios y obtener su titulo de tercer nivel pudieron aumentar
sus probabilidades de encontrar un empleo estable. Aunque la mayor parte de
la encuesta realizada arrojo que se encuentran actualmente empleados, muchos
de los profesionales realizan actividades u ocupan puestos no relacionados a su
carrera, incluso perciben ingresos relativamente bajos, para su especializacion.
Tras adaptar y aplicar el cuestionario de Moreno y Pineda (2019), se pudo dar
un tratamiento estadistico inferencial, realizando una prueba no paramétrica,
con chi cuadrado y analisis de correlaciones de Rho Spearman, por lo que se
rechazaron las hipotesis nulas y demostré que los factores “Experiencia”
(0,70); “Nivel de satisfaccion” (0.68), “Habilidades” (0.658), “Competencias”
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(0.650), “Educacion” (0.52), “Conocimientos” (0.35), a excepcién del factor
“Estado civil” (-0.006), el cual no incide significativamente en los procesos de

seleccidn de los profesionales en el campo de la administracion.

Recomendaciones

El presente trabajo permitio arrojar resultados en funcion del andlisis tanto en
parte de los graduados como de los reclutadores, por lo cual se generan las siguientes
recomendaciones de acuerdo con el disefio de investigacion y el enfoque de descriptivo
de este trabajo, para que puedan ser de ayuda a profesionales del campo de
administracion de empresas, en los procesos de seleccion. A su vez, se recomienda
manipular el instrumento de recoleccion de datos, para que otros investigadores,

contribuyan con informacién o realizan este tipo de estudio en otros campos.

De acuerdo con los profesionales de administracién que se encuentran
laborando y luego de analizar sus respuestas con un modelo estadistico, se determin6
que la experiencia es un factor decisorio que incide en los procesos de seleccion, por

ello se recomienda lo siguiente:

e Que los estudiantes aparte de realizar las practicas preprofesionales que solicita
la universidad como requisito, puedan solicitar pasantias u otras practicas
durante su etapa académica. También podrian aplicar los diferentes programas
que tienen las universidades con diferentes empresas, para obtener una mayor
experiencia, haciendo que este se destaque por encima de la competencia y
alimentando su hoja de vida, para poder tener méas oportunidades al momento
de atravesar un proceso de seleccion, también estan los puestos de training los
cuales se basan en brindar un programa tipo internado a los estudiantes con una
metodologia, que consiste en rotar por diferentes departamentos y asi puedan
conocer en qué podrian especializarse y asimismo, adquirir nuevas habilidades,

competencias y conocimiento.

Anteriormente en los trabajos, las personas necesitaban habilidades que
exigian intelecto numérico y matematico, pero hoy en dia con el internet y las nuevas
estructuras organizacionales, los profesionales deben poner atencion en las habilidades

blandas, por lo cual los estudiantes deben enfocarse en permanecer en constante
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capacitaciones la cuales les permita mejorar y reforzar estas destrezas. Por ello, se

recomienda:

e Que los estudiantes en su etapa universitaria siempre estén dispuestos a
aprender y absorber la mayor cantidad de trabajo y conocimientos posibles para
que de esta forma siempre estén aptos, no solo en lo técnico, sino en las

relaciones interpersonales y habilidades comunicativas.

Aunque la ética empresarial o el tema de los valores no fueron una variable
estudiada en esta investigacion, la respuesta de los reclutadores en cuanto a la
“honestidad e integridad” como uno de los aspectos mas relevantes en los procesos de
seleccion, permite establecer que las empresas buscan colaboradores reales que no solo
aporten en la gestion del trabajo, sino que puedan ver a la organizacién como una
familia y sean cuidadosos en cada una de la asignaciones que tienen, por ello se

recomienda que:

e Los estudiantes profundicen la tematica de la responsabilidad social y no solo
la visualicen como una teoria, sino que la pongan en practica en su institucion

educativa y en su vida diaria.

Por ultimo se recomienda a futuros investigadores analizar otros factores, que
pudieran incidir en los procesos de seleccion de los profesionales de Administracion
de Empresas, no solo a nivel de ciudad, de igual manera, se sugiere plantear otro tipo

de herramientas estadisticas para afianzar la relacion entre variables.
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Apéndices

Apéndice A: Autorizacion del instrumento (encuesta)

| | MORENO BASTIDAS, GALO RAMIRO <grmoreno@espe.edu.ecs mar, 6dic2022,19:14 s &

parami ¥

Saludos cordiales, que gusto que hayan tomado como referencia este instrumento. AUTORIZADO hacer uso.. la ciencia no es mezquina.. adelante.

Atentamente,

Ing. Galo Moreno B. Ph.D.
Director de la carrera de Mercadotecnia

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y DE COMERCIO
UNIVERSIDAD DE FUERZAS ARMADAS - ESPE
Innovacion para la Excelencia

ol

099 1911 425 -> Whatsapp
023 989400 Ext. 1955
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Apéndice B: Cuestionario de preguntas — Encuesta

Factores que inciden en el proceso de
seleccion de profesionales en el campo de
administracion de empresas

Descripcién del formulario

¢

NP E+F®e

Ocupacién ® Opcion miltiple -

Estudiante Universita... x Ir a la seccion 8 (Encuesta a Graduados Universitarios) -
Reclutador X Ir & la seccién 2 (Encuesta a Empresas) -

Agregar una opcién o agregar "Otros”

Q 0] Obligateria . H

2de18

Encuesta a Empresas ¥ H

Lea con detenimiento los enunciados correspondientes a cada pregunta a fin de tener muy claro su alcance y
objetivo, procuranda evitar errores de interpretacion que podrian afectar |a validez de la informacién requerida.

Nombre o Razén Social de la empresa

WEPD P

Texto de respuesta breve

Indique el sector empresarial *
Industrial
Comercial

Servicios

¢Qué tipo de empresa es? *
Publica
Privada
Mixta

ONG

NWEB W

Numero de empleados *
1 a9empleados
10 a 49 empleados
50 a 199 empleados

Mas de 200 empleados
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>

Nivel de empleabilidad

><
5

Descripcion (opcional)

¢Usted para la contratacion prioriza la universidad de las que proceden los graduados? *

si

Para cargos administrativos y afines, jtiene preferencia por alguna institucion educativa?
Indiquela a continuacion:

A

2

Tr

Universidad de Guayaquil =

Universidad Catélica Santiago de Guayaguil =
=

ESPOL =

Universidad Casa Grande

Universidad Santa Maria

Universidad ECOTEC

Universidad Salesiana

Universidad Laica Vicente Rocafuerte

UESS

Universidad Agraria

Universidad del Pacifico

@
&

T

UTEG

Otra

i Por qué prefiere profesional de dicha institucion? Sefiale los principales motivos: *

0 e

Competencias

Conccimientes (Malla curricular)
Experiencia

Vanguardia en conocimientos
Convenio con las universidades

Otra..

Seccion 4 de 18

Proceso de seleccién v H
Descripcion (opcional)

Valore la impertancia de los siguientes aspectos en el proceso de seleccién de un titulado
universitario

NP0 FEe

Nada importante  Bastante importan. Muy importante  Me resulta indifere...
La carrera estudiada
Las notas del expe...
La especializacion
La reputacion del c..
Los estudios de P...

La experiencia lab...

Desoués de la seccion 4 Ir & la siquiente seccidén -
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Sec 5de18

Competencias y habilidades en perfiles demandados

Descripcion (opcional)

;Cudles son los factores mas impertantes que considera para la contratacion de personal
profesional?

Flexibilidad para adaptarse a los requerimientos del frabajo
Habilidades comunicativas

Capacidad para resolver problemas

Creatividad

Trabajo en equipo

Liderazgo

Criterio para la toma de decisiones

Relacicnes interpersonales

Dedicacion

Idiomas: conocimiento de idiomas extranjeros

Tecnoldgica: buen conocimiento del uso de |as TIC y aplicaciones informéticas
Honestidad e integridad

Pensamiento critico

Capacidad para aplicar los conocimientes en |a practica

Capacidad para el aprendizaje

Experiencia

Trabajo bajo presian

Conocimientos tedricos de su campo

Otra...

Después de la seccion 5 Ir & la siguiente seccidn -

Seccion 6 de 1

Vanguardia en conocimientos

Descripcién (opcional)

¢En qué porcentaje considera que los profesionales afines a las carreras administrativas
estan a la vanguardia en el uso y manejo de herramientas, tecnologia y software
complementarios?

Menos del 20%

21 -40%

41-60%

61-80%

81-100%
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iConsidera que la universidad los prepara de manera adecuada en las competencias y
requerimientos que necesitan los profesionales actualmente?

Si

BN R

De acuerdo a su experiencia, ;Qué ambitos se deberian mejorar en la formacién de un
profesional afines a las carreras administrativas?

Innovacién

Conocimiento Marco Legal
Uso de TIC

Mejora continua
Experiencia

Actitud

Etica profesional

Idiomas
Aplicacion de modelos empresariales

Conocimiento en CRM's

Después de la seccion & I a la seccidn 7 (Experiencia) -

Seccion 7 de 18

Experiencia b H

G B )

Descripcion (opcional)

;Considera necesario el gue sea un reguisito fundamental que un potencial candidato cuente
con experiencia?

Si

No

Después de |a seccién 7 Enviar el fermulario -

Sect

8de18

Encuesta a Graduados Universitarios b4 H

Objetive: Conocer la situacion laboral actual de los graduados de las universidades categoria AY B
Instrucciones: Lea con detenimiento los enunciades correspondientes a cada pregunta & fin de tener muy
claro su alcance y objetivo, procurando evitar errores de interpretacion que podrian afectar a validez de la
informacion requerida. Por favor marque |a respuesta gue considere correcta.

Después de la seccién 8 I a la siguiente seccion -

mED P

Seccion 9 de 18

Datos Personales b H

Descripcién (opcional)

Sexo
Masculino

Femenino

Edad *
19- 23 afios
24-27 aftos
28- 30 afios

Més de 30 afios

D EE+®e

Después de la seccién 3 I a la siguiente seccion -

131



Sect

10 de 18

Situacién Actual del graduado

Descripcion (opcional)

;Trabaja actualmente? *
Si
No

Nunca he trabajado

£Cudl fue la universidad que le otorgd su titulo académico de Ingeniero Comercial o
Administracion de empresas?

Universidad de Guayaquil

Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil
ESPOL

Universidad Casa Grande

Universidad Santa Maria

Universidad ECOTEC

Universidad Salesiana

Universidad Laica Vicente Racafuerte
UESS

Universidad Agraria

Universidad del Pacifico

UTEG
otra
Después de la seccién 10 I a la siguiente seccion -
Seccién 11 de
Empleabilidad y relacion con la carrera »

Descripcién (opcional)

:Cual es el grado de relacion del Gltimo trabajo (o actual) con su carrera cursada?
Nada relacionado
Poco relacionado
Relacionado
Muy relacionado

Nunca he trabajado

¢Ha buscado un empleo relacionado con su titulacién tras la finalizacion de sus estudios?

5i y lo encontré
i, pero no lo encontré

Na lo he buscado

Después de la seccion 11 Ir a la siguiente seccisn -
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Seccion 12 d

Empleabilidad: Sobre su primer empleo

Descripcidn (opcional)

¢Cuanto tiempo se demord en encontrar su primer trabajo, luege de haberse graduado? *

Menos de 3 meses

De 3 a 6 meses

De 6 meses a 1 afio

Més de 1 afio

Aun no lo encuentro

Después de la seccion 12 Ir a la siguiente seccién

13de18

Situacian Laboral Actual

Descripcion (opcional)

£Coma considera su situacion laboral actual? *
Excelente
Muy buena
Buena
Regular

Mala

£Cudl es el tipo de trabajo actual? *
Trabajo en relacion de dependencia
Trabajo Independiente
Trabajo en relacion de dependencia e independiente

Desempleado

¢Hace cuanto tiempo se encuentra desempleado? *
Menos de 6 meses
De & meses a1 afio
Més de 1 afio

No estoy desempleado

4En qué intervalo se sitia su nivel de ingresos mensuzles? *

No percibe ingresos

Menos de 425 délares
Entre 426 a 600 ddlares
Entre 601 y 1.000 ddlares
Entre 1.001 y 1.400 délares
Entre 1.401 y 2.000 ddlares

Mas de 2.000 ddlares

Despusés de la seccién 13 Ir a |a siguiente seccidn
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Sobre la empresa

Descripcion (opcional)

La empresa es de ambito
Publico
Privado
Trabajo propio

ONG

£Como clasifica a su organizaci
Pequefia
Mediana

Grande

16 de 1

Proceso de seleccién

Descripcion (opcional)

¢Indigue qué tan importante son los siguientes factores en el proceso de seleccion? *
Desde 1, nada impartante, hasta 5, muy importante

1 2 3 4
Preparacion un...
Destrezas adqg..

Condicionante...

Después de la seccidn 15 I a la siguiente seccién -

Seccion 16 de 18

Nivel de satisfaccién

Descripcidn (opcional)

¢Indique cual es su grado de satisfaccién con el trabajo actual? *
Desde 1 (muy mala), 2 (regular) hasta 5 (excelente)

1 2 3 4

Satisfaccionc...

Después de la seccién 16  Ir a la siguiente seccion -

Seccién 17 de 18

Cor

Descripcién (opcional)

Valore las competencias que usted considera le apertan mayor utilidad dentro de un proceso
de seleccidn: Siendo 1 la menor y 5 la mayoer

1 2 3 4
Flexibilidad par...
Habilidades co..
Capacidad par...
Creatividad
Trabajo en equi
Liderazgo
Criterioparala ..

Relaciones inte...

134



Dedicacién

Idiomas: conec.

Tecnolagica b

Honestidad e i.

D E B+

Iniciativa

Pensamiento ¢...

Capacidad par...
Después de la seccién 17 Ir a la siguiente seccién =

)
o
Experiencia, Educacion y estado civil b H hid
Descripcion (opcional) Q
=
=
=

Ordene los grados de importancia en los procesos de seleccién. Desde 1, menos importante,
hasta 5, mas impoertante

Falta de Experi..
Educacién

Nivel de satisfa...
Conocimiento -
Nivel de satisfa...

Su condicion: e...

~
¢Ha contribuido la universidad de donde usted egresd de alguna forma para que Ud “ 9
encuentre alglin empleo?
T
si
[=)
No =
=
=
;Considera que la categoriz de |a Universidad le favorece para un pueste de trabajo? "
si
No
Conoce Ud. si la universidad tiene algun tipo de programa para ayudar a sus graduados a “
insertarse en el mundo laboral?
Si
No
La formacién recibida en la carrera de Administracion de Empresas es: 2
T
Excelente
=
Muy buena
=
Buena =
=
Regular
Mala

&Cual de las siguiente considera hubiese sido una mejor opcién para mejorar su desarrollo
profesional?

Seleccionaria otra universidad
No cambiaria mi decisién

Me capacitaria en otras destrezas y habilidades
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Apéndice C: Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach - encuesta)

items con tipo escala de Likert)
 Indique qué
Valore las tan . Indique qué
importante tan
s que usted ha sido para | importante |;Indique qué!
Valore las considera le el ha sido para tan
competencia aportan desempefio el importante
s que usted mayor profesional | desempefio | ha sido para
¢Indique | considera le Valore las Valore las Valore las | utilidad para los profesional el Ordene los
cuslessu | aportan | Valore las |competencia competencia| Valore las e Valore las | siguientes los desempefio grados de
grado de mayor  |competencia| s que usted | Valore las | Valore las s que usted ia| Valore las | s que usted | su trabajo: | Valore las Valore las [competencia| factores? | siguientes | profesional | Ordene los Ordene los Ordene los | dificultad
satisfaccion | utilidad para | s que usted | considera le i Valore las | considera le | s que usted ia| considera le | Siendo 1 la ia| Valore las ia| s que usted | Desde 1, | factores? los grados de | Ordene los | grados de | Ordene los | grados de para
conel |desempefiar | considera le | aportan | s que usted | s que usted |competencia| aportan | considera le | s que usted | aportan |menory 5 la| s que usted |competencia| s que usted | considera le nada Desde 1, | siguientes | dificultad | gradosde | dificultad | gradosde | dificultad | conseguir
trabajo | sutrabajo: | aportan mayor | considera le | considera le | s que usted | mayor aportan | considera le |  mayor mayor | considera le | s que usted | considera le| aportan | importante, nada factores? para dificultad para dificultad para trabajo.
actual? | Siendo1la | mayor |utilidad para| aportan aportan | considera le | utilidad para| mayor aportan | utilidad para | [Tecnolégic | aportan | considera le | aportan mayor  |hasta 5, muy| importante, | Desde 1, | conseguir para conseguir para conseguir | Desde 1,
Desde 1 |menor y 5 la| utilidad para | desempefar | mayor mayor aportan | desempefiar |utilidad para| mayor | desempefiar| a:buen mayor aportan mayor | utilidad para | importante |hasta 5, muy|  nada trabajo. | conseguir | trabajo. conseguir | trabajo. menos
(muy malo), | mayor | desempefiar | su trabajo: | utilidad para | utilidad para| mayor | su trabajo: |desempefiar | utilidad para | su trabajo: | conocimient | utilidad para| mayor | utilidad para | desempefiar [Las importante | importante, | Desde 1, trabajo. Desde 1, | trabajo. Desde 1, | importante,
3 (regular) | [Flexibilidad | su trabajo: | Siendo 1 la | desempefiar | desempeniar | utilidad para | Siendo 1 la | su trabajo: | desempefiar | Siendo 1 la ode desempefiar | utilidad para | desempefiar | su trabajo: |competencia| [Los  |hasta 5, muy| menos Desde 1, menos Desde 1, menos hasta 5,
hasta 5 para Siendo 1 la |menor y 5 la| su trabajo: | su trabajo: | desempefar [menor y 5 la| Siendo 1 la | su trabajo: |menor y 5 la|i su trabajo: su trabajo: | Siendo 1 la s conocimient | importante | importante, | menos | importante, | menos | importante, més
(excelente) | adaptarse a [menory 5la| mayor | Siendo1la | Siendo 1 la | sutrabajo: | mayor |menory5la| Siendo1la |  mayor como: | Siendo 1 la | su trabajo: | Siendo 1 la |menor y 5 la| (Flexibilidad, os [Las hasta 5, | importante, | hasta5, | importante, | hasta5, | importante
[Satisfaccio los mayor | [Capacidad |menor y 5 la|menor y 5 la| Siendo 1 la | [Criterio mayor  |menory 5 la| [Idiomas: | procesador |menory 5 la| Siendo 1 la |menory 5la| mayor |comunicaci6|académicos | habilidades mas hasta 5, mas hasta 5, mas [Su
nconel |requerimient|[Habil para mayor mayor | menor y 5 la| para la toma| [Relaciones | mayor | conocimient | de texto, mayor |menory5la| mayor | [Capacidad | n, liderazgo, | adquiridos | propias | importante més importante més importante | condicion:
trabajo osdel |comunicativ| resolver |[Creatividad|[Trabajoen| mayor de interpersonal| [Dedicacion | o de idiomas| hoja de | [Honestidad| mayor |[Pensamient| parael | creatividad, enla innatas [Faltade | importante | [Horario | importante |[Remunerac| estado civil
actual] trabajo] as] problemas] 1 equipo] | [Liderazgo] es] ] céleulo, etc.]|e integridad] | [Iniciativa] | o critico] etc.)] carrera] |Experiencia] | [Educacion] | Laboral] | [idioma] ion] o con hijos]
Sujeto 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1
Sujeto 2 4 5 3 4 5 5 4 4 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 4 5 4
Sujeto 3 3 3 4 4 5 4 5 3 5 3 4 a4 5 5 4 5 3 3 5 a4 3 2 4 3 4
Sujeto 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 5 4 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 5 5
Sujeto 6 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5
Sujeto 7 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 5 3 3
Sujeto 8 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4
Sujeto 9 3 5 4 5 5 4 5 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4
Sujeto 10 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 3 4 3 4 4 4 4 5 4
Sujeto 11 3 3 4 4 5 4 5 3 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 5 4 3 2 4 3 4
Sujeto 12 3 3 4 4 5 4 5 3 5 3 4 a4 5 5 4 5 3 3 5 a4 3 2 4 3 4
Sujeto 13 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5
Sujeto 14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 a4 4 a4 3 a4 4
Sujeto 15 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 3
Sujeto 16 3 3 3 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 a4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4
Sujeto 17 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5
Sujeto 18 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 5 3 3
Sujeto 19 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3
Sujeto 20 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 3 3 5 5 4 3 5 4 3 4 2
Sujeto 21 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 a4 4 5 4 5 3 a4 3 a4 4 5 3 a4 4
Sujeto 22 3 3 3 2 3 4 3 2 2 5 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2
Sujeto 23 4 3 3 3 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 24 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4
Sujeto 25 3 3 4 4 5 4 5 3 5 3 4 5 5 5 4 5 3 5 3 5 5 2 4 3 5
Sujeto 26 5 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5
Sujeto 27 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 28 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 29 2 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 1
Sujeto 30 3 5 3 3 5 5 3 4 5 3 3 5 5 a4 5 5 5 5 4 5 5 1 3 2 1
Varianzas 0,65 0,94 0,83 0,87 0,78 0,42 0,76 0,85 0,88 0,73 0,72 0,96 0,65 0,98 0,73 0,87 0,94 0,76 0,80 0,69 0,76 1,11 0,72 0,77 1,38
k
C= k1
Donde,

k = El ntimero de items
T 57 = Sumatoria de varianzas de los items.

5T

Varianza de la suma de los items.

a = Coeficiente de alfa de Cronbach
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(ENEMDU, 2022), que ha incrementado en los Gltimos dos afios. El presente estudio tiene como
finalidad analizar los factores que inciden en el proceso de seleccion de profesionales en el campo de
administracion de empresas, en la ciudad de Guayaquil, con el fin de generar conclusiones y
recomendaciones que beneficien a los profesionales que no cuentan con un empleo o no saben como
insertarse en el mundo laboral. El estudio posee un disefio no experimental, sigue una metodologia
deductiva, de tipo correlacional, con enfoque y alcance descriptivo. Como instrumento de recoleccion
de datos se adapto el cuestionario de Pineda y Moreno (2019). La encuesta estuvo dirigida a dos grupos
de interés: los graduados universitarios y los reclutadores de empresas. Con un total de 199 respuestas
por parte de los profesionales administrativos y 12 de representantes del area de Talento Humano; tras
realizar el andlisis de correlaciones de Rho de Spearman, se obtuvo que los factores que inciden en los
procesos de seleccion son: la “Experiencia”; “Nivel de satisfaccion”, “Habilidades”, “Competencias”,
“Educacion”, “Conocimientos”, a excepcion del factor “Estado civil”, el cual no incide
significativamente en los procesos de seleccion de los profesionales en el campo de la administracion.
Por otro lado, se realiz6 un analisis descriptivo a las respuestas de los reclutadores, quienes priorizan
las “habilidades”, “educacion” y “conocimiento”, enfocadas en los requerimientos actuales de tipo
tecnoldgicos e interpersonales.
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