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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar las nuevas capacidades
y habilidades del empleo joven en el DMQ, considerando variables como el avance
tecnolégico que vivimos cada dia, las nuevas politicas implementadas en nuestro pais, los
cambios actuales en el mercado laboral entre otras. Asi mismo encontraremos un enfoque
de investigacion mixta (cuantitativo y cualitativo) basado en el analisis de informacion
encontrada tanto en investigaciones, documentos, programas elaborados y aplicados
actualmente en el DMQ y a su vez el levantamiento de nueva informacién por medio de
encuestas enfocadas principalmente en empresas tanto publicas como privadas del DMQ,
es asi que se obtuvo como resultado que actualmente al momento de realizar una
contratacion, las empresas del DMQ consideran que las habilidades mas importantes son
las socioemocionales interpersonales que estan asociadas a la empatia, orientacion al
servicio, capacidad para dar instrucciones. Por otro lado, entre las principales capacidades
futuras estan; las capacidades comerciales, el desarrollo de nuevas estrategias y
capacidades tecnoldgicas y asi mismo las habilidades futuras mas demandadas por las
empresas del DMQ seran tales como habilidad de resolucion de problemas, habilidades
blandas y habilidades de inteligencia social. Gracias al estudio podemos decir que los
factores de desempleo mas importantes en la actualidad son las bajas ofertas salariales y
la situacién actual del mercado laboral, siendo la relacién actual que hay entre la oferta y
demanda la principal causa del desempleo.

Finalmente podemos concluir que en la actualidad las capacidades y habilidades son
fundamentales al momento de la contratacién juvenil puesto que, los jévenes deben cumplir
con la mayor parte de ellas para poder acceder a un empleo, entre las principales podemos
destacar a las capacidades personales e interpersonal tales como actitud asertiva, talento,
conocimiento y capacidad de adaptacién; por otro lado entre las capacidades futuras
requeridas al momento de la contratacion estan las capacidades comerciales, capacidades
de desarrollo de nuevas estrategias y las capacidades tecnoldgicas, en cuento a las
habilidades mas demandadas a futuro al momento de la contratacion seran la habilidad de
resolucion de problemas complejos, habilidades blandas y habilidades de inteligencia
social.

Adicional gracias a este estudio concluimos que, en un futuro en el mercado laboral, el
sector con mas acogida a los jovenes, al momento de contratar son las empresas de

manufactura y asi mismo las empresas con mayor preferencia seran las de servicio.



Palabras clave: Empleo joven, capacidades, habilidades, Distrito Metropolitano de Quito
(DMQ).
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ABSTRACT

The present research work aims to analyze the new capacities and abilities of young
employment in the MDQ, considering variables such as the technological advance that we
experience every day, the new policies implemented in our country, current changes in the
labor market, among others. Likewise, we will find a mixed research approach (quantitative
and qualitative) based on the analysis of information found both in research, documents,
programs developed and currently applied in the DMQ and at the same time the gathering
of new information through surveys focused mainly on companies. both public and private
of the DMQ, this is how it was obtained as a result that at the moment of making a contract,
the DMQ companies consider that the most important skills are the interpersonal socio-
emotional skills that are associated with empathy, service orientation, ability to give
instructions. On the other hand, among the main future capabilities are; the commercial
capacities, the development of new strategies and technological capacities and likewise the
future skills most demanded by the DMQ companies will be such as problem solving skills,
soft skills and social intelligence skills. Thanks to the study, we can say that the most
important unemployment factors at present are the low wage offers and the current situation
of the labor market, with the current relationship between supply and demand being the
main cause of unemployment.

Finally, we can conclude that currently skills and abilities are essential at the time of youth
recruitment since, young people must comply with most of them in order to access a job,
among the main ones we can highlight personal and interpersonal skills such as assertive
attitude, talent, knowledge and adaptability; On the other hand, among the future capacities
required at the time of hiring are commercial capacities, capacities to develop new
strategies and technological capacities, in terms of the skills most in demand in the future
at the time of hiring will be the ability to solve problems. complex, soft skills and social
intelligence skills.

Additionally, thanks to this study, we conclude that in the future in the labor market, the
sector with the most acceptance of young people, at the time of hiring are the manufacturing
companies and likewise the companies with the highest preference will be the service

companies.

Keywords:
Youth employment, skills, abilities, Quito Metropolitan District (DMQ)
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1. INTRODUCCION

Con el pasar de los afios la ciencia y la tecnologia ha vivido grandes cambios que obligan
al hombre a adaptarse constantemente, a buscar auto educacion, actualizacién de
informacion o incluso a ser remplazados por procesos tecnoldgicos que dan mayor
eficiencia al momento de ser desempenados. A nivel mundial este fendmeno se produce
mas en los paises subdesarrollados donde cada vez son mas las exigencias ya sea tanto

a nivel empresarial, educativo, o gubernamental. (Ajila Castillo, 2020)

Si nos enfocamos a nivel empresarial podemos notar que estos cambios en tecnologia se
muestran al momento de acceder a un puesto de trabajo, te preguntaras ¢Por qué en un
puesto de trabajo?, pues bien principalmente existen avances en herramientas
tecnolégicas como plataformas y software que facilitan el desarrollo de muchas
actividades, estas herramientas son descubiertas y usadas cada dia, principalmente esto
ha afectado a los jovenes, debido a que no cuentan con la experiencia necesaria o incluso
su conocimiento adquirido en Universidades no cumple con los parametros requeridos por
la empresa. Muchas de estas herramientas o avances en tecnologia son usadas e
implementadas en diferentes areas de Empresas donde principalmente son usadas y
manipuladas por su recurso humano e incluso estos avances han hecho que exista un
cambio en el mercado laboral online donde se generan nuevos puestos de trabajo.
(Gonzalez, 2020)

A nivel mundial este tema ha sido de discusion y analisis, uno de ellos es la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT) quien arroja datos del 2019 donde un 36% de jovenes de
América Latina y el Caribe no desarrolla lo aprendido en Universidades o Institutos al

momento de desempefiar un nuevo trabajo.

Adicional la OIT arroja resultados en que los jovenes reconocen el nivel de educacion que
se requiere actualmente en el mercado laboral y que para lograr insertarse en el mismo
debe haber capacitacion, auto aprendizaje y experiencia laboral es asi que consideran

necesario conseguir empleo a partir de los 16 a 23 afios. (OIT, 2016)

Por otro lado a nivel nacional se han desarrollado investigaciones en el empleo joven tales
como el Instituto Nacional de Estadistica y Censos donde destaca que un 9,6% de
personas con edades entre 18 y 30 afos se encontraban desempleadas hasta marzo 2019
(INEC I. N., 2020), mientras que el Ministerio de trabajo sefiala que 54 de 100 jévenes

cuentan con un empleo inadecuado segun cifras de julio 2019 para ello el Ministerio de

1



trabajo ha desarrollado un proyecto de empleo joven con el fin de mejorar esta situacion
actual y respaldar a la poblacién juvenil a nivel nacional buscando beneficiar a mas de

60000 jovenes para el afio 2021.

Una vez que hemos visto el panorama en el empleo Juvenil y como los cambios
tecnoldgicos influyen cada vez mas, podemos decir que la presente investigacion permitira
identificar las capacidades y habilidades actuales que son necesarias para los jévenes que
buscan insertarse en el campo laboral actual. Podemos destacar su gran importancia
debido a su alcance ya que sera fuente de informacion para futuras investigaciones, y
fuente de referencia para la implementacion en mejora de los procesos en el campo laboral.
Asi mismo sera referente para jovenes al momento de mejorar sus capacidades y

habilidades actuales y asi cumplir con las exigencias actuales en el mercado laboral.

La metodologia que se utilizd para el desarrollo de este trabajo sera mediante un método
mixto ya que existen realidades objetivas y subijetivas, por un lado objetiva al enfocarse en
plazas de trabajo tanto publicas como privadas, hay un grupo de personas jovenes,
empleadores y por otro lado las realidades subjetivas como son las interacciones que se
dan entre jévenes y empleadores al momento de aplicar o entrevistarse para un empleo,
por ende se experimentan vivencias Unicas, emociones y sentimientos. Con este método
podemos tener un enfoque amplio del problema a tratar y asi mejorar la capacidad de
explicar el tema en base a la recoleccién y analisis de datos y asi profundizamos mucho

mas en el conocimiento y entendimiento del tema a tratar.

Por otro lado, en la presente investigacion se respondié a la siguiente pregunta que ha sido
planteada, e indica: ¢Se conoce si las nuevas capacidades y habilidades actuales de
los jovenes responden a los nuevos requerimientos de empleo de las empresas del
DMQ?, para llegar a su respuesta se realizd un analisis exhaustivo de los resultados de los

datos obtenidos en la investigacion.

Por otro lado, la presente investigacion da apertura a que los jévenes puedan conocer la
demanda actual de trabajo en el DMQ y con ella puedan tener un enfoque claro en la
situacion laboral permitiendo dar paso a futuros proyectos de capacitacion y auto
educacion, asi mismo sera una herramienta clave para empresarios que buscan insertar a

sus empresas a jovenes y contribuir a la disminucién del desempleo a nivel nacional.

Finalmente en la presente investigacion se planted el siguiente objetivo: Analizar las
nuevas capacidades y habilidades del empleo joven de las empresas en el DMQ,

principalmente este objetivo ha sido planteado para aportar y ayudar con informacion
2



actualizada a los jovenes en el momento que buscan insertarse en el mercado laboral,
permitiendo que usen esta investigacién como fuente de estudio y auto-capacitacion y tener
mayor oportunidad de ser elegidos en las nuevas plazas de empleo en las empresas del
DMQ.

1.1. Pregunta de investigacién

¢, Se conoce si las nuevas capacidades y habilidades actuales de los jovenes responden a

los nuevos requerimientos de empleo de las empresas del DMQ?
1.2. Objetivo general

Analizar las nuevas capacidades y habilidades del empleo joven de las empresas en el
DMQ.

1.3. Objetivos especificos

N

Conocer el mercado laboral en el que los jovenes tienen mayor acogida.

N

Identificar las capacidades y habilidades actuales requeridas en la contratacién
juvenil del DMQ

3. Caracterizar los principales factores de desempleo juvenil en las empresas del
DMQ.

Describir las capacidades y habilidades futuras para los procesos de contratacion.
Generar propuestas para mejorar las habilidades de personas jévenes y estimular

la insercion laboral.

1.4. Marco Teérico

1.4.1 Capacidades laborales

El termino Capacidad laboral fue utilizado por primera vez en la década de los
70’s ya que fue en esta donde se dio inicio a indagar acerca de variables que
influian en el desempefio laboral la misma que se basaba en las caracteristicas

y comportamientos de los trabajadores (Torres & Torres, 2010).

Para Valdés (2015) lo que hace a una empresa exitosa y competente es el
recurso humano los cuales emplean el conjunto de competencias desarrolladas

para bienestar de la empresa, entre las competencias que garantizan el éxito
3



estan: Los conocimientos, que derivan de la aplicacion de una técnica

especifica, asi también las habilidades, que se adquieren mediante capacitacion

y experiencia y por ultimo pero no menos importante las cualidades que estan

relacionadas con rasgos o caracteristicas personales, las cuales son las mas

dificiles de obtener y modificar a corto plazo.

Para el empleo juvenil se destacan las siguientes capacidades:

Tabla 1 Capacidades laborales

Intelectuales

Asociadas con la atencidon, la memoria, la
concentracién, la solucion de problemas, la toma de

decisiones y la creatividad

Personales

Son aquellas que permiten manejarse de forma
asertiva en un espacio productivo aportando su talento

y conocimientos.

Interpersonales

Capacidad de adaptacién, trabajo en equipo,
resolucion de conflictos, liderazgo y pro actividad en
las relaciones interpersonales en un espacio

productivo.

Organizacionales

Estan enfocadas en las competencias de orientacion al

servicio y aprendizaje institucional.

Tecnologicas

Se refiere a la capacidad para transformar e innovar
elementos tangibles del entorno en competencias

informaticas.

Fuente: (Ruiz, Jaraba, & Romero, 2005)

Las capacidades laborales en la era de la virtualidad

Debido al intenso y vertiginoso avance de las tecnologias de la informacion y la

comunicacion (TIC), el desempefo eficiente en el mundo laboral requiere

competencias que impliquen el manejo de tecnologia de punta. La mayoria de

las industrias y de las empresas de servicio utilizan procesamientos avanzados



1.4.2

de informacion, mientras que los clientes y los usuarios requieren un suministro
de productos y servicios en tiempo real.

Asi que es necesario que los profesionales dominen las nuevas tecnologias de
informacién en el ambito de su desempeno profesional y que tomen conciencia
de que dichas tecnologias se encuentran en un permanente cambio, por lo que

es indispensable actualizarse.

Adicional Ducci (2019), define a competencia laboral como un disefio de
aprendizajes constantes que van dando partida a medida que el individuo
interactla y se relaciona con las funciones de su puesto de trabajo, su
capacitacion, y experiencias vividas en el dia a dia mediante su desempefio o

ejecucion.

Valencia (2015), Considera las competencias como una mezcla indisoluble de
conocimientos y experiencias laborales en una organizacion especifica
(competencias + experiencias + conocimientos + rasgos de personalidad) que
son las que permiten capacitar a las personas para que éstas puedan ejercer
de la mejor manera posible sus funciones. Por lo tanto, las experiencias
profesionales son la Unica manera de adquirir competencias que no son

reconocidas por un certificado de estudios.

De igual manera, Pereira y Gutiérrez (2018), definen que el enfoque francés se
inclina mas en la persona y al contrario del enfoque anglosajon, su meta es
actuar como pieza de auditoria en base a la capacidad individual del sujeto y al
esfuerzo de la instituciéon por mantener su fuerza de trabajo en condiciones altas

de empleabilidad.

Habilidades laborales

Para Agut Nieto y Grau Gumbau (2014), la habilidad es considerada una
destreza que posee un individuo para realizar sus tareas laborales con facilidad
mediante procesos ya establecidos, misma destreza puede ser adquirida en
poco tiempo puesto que el individuo tiene la capacidad para cambiarla o

innovarla segun los requerimientos dados en su puesto de trabajo.

En la investigacion presentada por la Organizacion para la Cooperacion y

Desarrollo (2010) define a habilidad como la aptitud para resolver un problema
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1.4.3

y realizar actividades en un habito como puede ser el trabajo, la universidad y
medios sociales. Ademas, se recalca que esta definicion en el siglo XXl es
fundamental para que los jovenes sean trabajadores exitosos y eficaces.

Para Gilberto Garcia (2007) las competencias laborales son el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes comprobables que se marcan en el
desempefio de una actividad productiva. Lo cual involucra una perspectiva
global de las calificaciones, se enfoca en el conjunto de elementos que necesita
el empleado en el desempefio en el area laboral. Se trata de actualizar y
profesionalizar las relaciones laborales y la gestion de recursos humanos vy
generar vinculos entre la capacitacién y los procedimientos de innovacion en

las empresas.

Se define a las competencias laborales las habilidades y destrezas necesarias
para la realizacion de una tarea o conjunto de ellas, que intervienen factores
individuales como habilidades de razonamiento, verbales, numéricas,
espaciales y caracteristicas de personalidad. (Capdevilla, 2012)

Una competencia laboral se entiende como el sistema de conocimientos,
habilidades, capacidades, actitudes, aptitudes y valores que debe poseer una
persona que al ser aplicados en su trabajo se vea como resultado un
desempenio efectivo en su labor diaria. No obstante, hay que analizar el enfoque
o el punto de vista del concepto competencia laboral: enfoque empresarial,
enfoque psicoldgico y enfoque curricular. (Zaldivar, 2013)

Para el autores Guzman y Abreo (2017), se requieren las siguientes habilidades:
responsabilidad, debe ser colaborador, creativo, aporte a la solucién de
problemas, estas habilidades se convierten en un factor determinante al

momento de determinar la competitividad.
Insercion laboral juvenil

Segun andlisis de Zubero (2006) la insercion laboral en los jovenes es planteada
como la integracién a un trabajo estable, continuo a lo largo de su vida hasta
conseguir formar una carrera profesional en un area previamente establecida.
Actualmente la insercion laboral ha dejado de ser excepcional puesto que segun
datos planteados para 1996 una joven tenia un promedio de dos contratos
durante sus primeros 5 afios laborales y para el afio 2006 una persona joven

tiene un promedio de 4 contratos en los mismos 5 afios, es por esto que la
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adquisicion de experiencia resulta ser un proceso rotativo en diferentes areas y

lugares de trabajo.

Por otro lado, Garcia y Gutiérrez (2019) menciona que el término insercion
laboral es usado comunmente al proceso de incorporacién a la actividad
economica de personas en una sociedad, las cuales normalmente al finalizar su
educacion tienden a incluirse en el mercado laboral, para ello los jévenes segun
tendencia actual buscan incluirse aun cuando no han finalizado su formacién.
La insercion laboral en los jovenes se considera un problema social de gran

importancia puesto que ha causado desigualdad socioeconomica.

Para Weller (2007) la insercion laboral de los jévenes es fundamental para pasar
a ser adulto debido a que, al adquirir un empleo cuando se es joven implica
generar ingresos y eliminar la dependencia econdmica en las familias o su vez
formar un hogar propio. EI empleo se interpreta como integracién social,
adquisicion de experiencias profesionales y personales.
En los estudios realizados por la CEPAL se destaca que una mala insercién
laboral produce consecuencias como:

e Baja acumulacion de experiencia laboral

e Ingresos futuros inestables

¢ Dificulta la formacion de hogares en el futuro

e Afecta a jovenes originarios de hogares pobres

e Es un obstaculo para la inclusion social de los jovenes

e Pueden darse problemas de adaptacion social

1.4.4 Poblacion Juvenil

Considerados un grupo de poblaciéon en un determinado entorno etario (con
edades similares), mismo conjunto ya establecido comunmente en edades
desde 15 a 24 anos. Sin embargo, se puede incluir a un grupo de estrato social
medios y alto con edades de 25 a 29 afios. Por otra parte, se menciona que en
circunstancias claves de la vida como son la culminacion de estudios, la
formacion de hogares y la insercion al mercado laboral en cierto punto mediante

desarrollan estas actividades pasan a la categoria de adultos. (CELADE, 2000)



A continuacién, se muestra en el Grafico 1 las tasas de crecimiento total y por
grupos de edades de la poblaciéon con una proyeccién segun tendencias a partir
del afio 1970.
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Grafico 1- Juventud, poblacion y desarrollo en América Latina y el Caribe

Como podemos observar en el grupo de 15 a 29 afos se denota un
decrecimiento constante desde un 28% dentro de la poblacién total a partir de
1970 por lo que se proyecta que para el 2020 llegara a un 20%. Asi mismo se
proyecta que para el afo 2020 el Ecuador contara con un total de 4 280 569
jovenes y para el afio 2025 contara con 4 288 675 jovenes. (CELADE, 2000,
pag. 56)

Revisando cifras de fuentes como el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INEC), en el 2017 habia aproximadamente 3.404.891 jévenes (personas entre
18 a 29 anos). (INEC I. N., 2020)

1.4.5 Fuerza de trabajo

Segun informe presentado por la OIT (Organizacion Internacional de Trabajo)
la fuerza de trabajo es considerada el grupo de personas con empleo cuyo fin
es generar ingresos ya sea como salario, beneficios, o ganancia familiar. Por
otro lado, se excluye a las personas que producen bienes para autoconsumo,
pasantes, aprendices y trabajadores voluntarios. Gracias a esta restriccion es

posible medir el desempleo como tal. (OIT, 2016)



Segun Marx en su teoria del valor — trabajo, destaca que la fuerza de trabajo es
el conjunto de condiciones fisicas o espirituales que estan presentes en el
cuerpo y personalidad de una persona, Marx asi mismo destaca que la persona
puede ser considerada como mercancia poseedor de una fuerza de trabajo
propia por la cual recibe un salario, misma que es duefia de su propia capacidad
al ingresar en el mercado laboral se encuentra con el empleador quien posee
dinero por ende la persona dueia de su fuerza de trabajo la vende por un tiempo
determinado. (Doxrud, 2015)

Para Jacques Freyssinet la fuerza de trabajo se debe considerar desde varios
aspectos como son, el tipo de actividad y los modos de movilizacion de la fuerza
de trabajo, a continuacion, en el siguiente Grafico 2 se encuentra el detalle de

la clasificacion de trabajo.

Modos de movilizacién
de la fuerza de trabajo

Tipo de Actividad

No mercantil Mercantil

Forzado Propio de los esclavos, o el de los prisioneros que
para cumplir una condena estan obligados a
trabajar, aunque sea a cambio de una
remuneracién de caracter simbdlico.

Libre Formado por el trabajo  Agrupa a todos los
doméstico y el trabajo  trabajadores
militante, donde no se independientes,
pagan salarios ni existe  informales o
relacion de cuentapropistas que
dependencia. desarrollan tareas de

tipo mercantil (pero
donde no se pagan
salarios ni existe
relacion de
dependencia).

Asalariado Estaria compuesto por Asalariados que

los empleados de la
administracion y los
servicios publicos, y
por el trabajo en calidad
de servicio doméstico
asalariado.

trabajan en cualquier
tipo de empresas
siempre que cumplan
actividades de tipo
mercantil.

Grafico 2- Clasificacion del trabajo segun Jacques Freyssin

Fuente: (Neffa, Panigo, Pérez, & Persia, 2014)



1.4.6 Mercado laboral

Para Alfonso Jiménez (2015) El mercado laboral no es mas que la interpretacion
de un mercado donde se reunen personas que buscan trabajar con
empleadores, organizaciones, empresas mismas que necesitan el aporte del
capital humano para cumplir con objetivos, procesos o misiones. El mercado
laboral como tal este compuesto por vendedores, personas que demandan sus
conocimientos, capacidades, habilidades por lo cual cierran contrato con la
mejor oferta posible del empleador, quien da una propuesta de valor ya sea
mediante un buen salario mas compensaciones o beneficios como salud vy
beneficios como el crecimiento profesional. Al final de esto la persona que oferta

sus conocimientos es quien accede a formar parte del mercado laboral.

Por otra parte, Marcelo Resico (2018) define a mercado laboral como la
representacion entre la oferta y la demanda de los trabajadores y empleadores
respectivamente, los cuales en la busqueda de un beneficio se unen entre si
para lograr su fin. Adicional se destaca que para un buen funcionamiento del
mercado laboral como tal existe la busqueda de equidad laboral y proteccion
social puesto que por un lado esta la necesidad de los empleadores de generar
beneficios a través de la gestion realizada por su empresa y por otro lado existe
la distribucién equilibrada de tales beneficios con los empleados para conseguir
tanto equidad laboral como proteccion social cada empresa debe basarse en la
constitucion laboral o cédigo laboral mismo que rige el funcionamiento como tal

del mercado laboral.

1.4.7 Desempleo

Para Marcelo Resico (2018) el desempleo es cuando una persona que esta en
condiciones tanto fisicas como psicoldgicas quiere trabajar, pero no consigue
un empleo. El desempleo al ser un problema social puede traer consecuencias
como: deterioro del nivel de vida, problemas psiquicos, perjudica la formacion

profesional y la autoconfianza.

Segun OIT (2016) en la Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo

(CIET), y La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) quienes crearon
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normas internacionales en base a empleo, subempleo y desempleo sefnalan las
siguientes normas que definen a las personas desempleadas quienes son
aquellas personas de una edad especifica se encuentren en situaciones como:
e Sin empleo asalariado
e Se encuentren disponibles para trabajar ya sea dependiente o
independiente

e En busca de un empleo adecuado

Adicional Victor Aguilar (2007) en su aporte al desempleo sefiala que toda
economia tiene momentos de expansion como de contracciéon fenémeno que
produce cambios en la demanda y oferta e incluso cambios que causan
reduccién en la demanda y como consecuencia muchas personas pierden sus
empleos. Este tipo de empleo se lo conoce como ciclico por lo que su duracién

es hasta de 2 anos.

El ritmo acelerado de la evolucién tecnolégica y el alarmante proceso de
reemplazo de los hombres por las maquinas, se puede considerar una de las
principales causas del actual desempleo, pero seria definitivamente simplista
considerarlo como la unica causa del desempleo actual. (Pugliese, 2014, pags.
59-67)

El desempleo es la causa de un paro estructural como lo podemos notar en el
grafico 3; es decir, existen incrementos en la demanda de trabajadores en las
empresas y disminuciones en otras lo cual impide que la oferta de empleo se
ajuste, se podria decir que esto es consecuencia de la poca claridad de la
informacién de los mercados, una defectuosa orientacion vocacional que tienen
los obreros y los deficientes sistemas educativos que en gran dimension podria

ser una causa del desempleo. (Quejada & Yanez, 2012)

Una de las causas del desempleo puede ser una asimetria en la informacién
por parte de los empleadores ya que los obreros no estan bien informados de

los empleos que se puedan ofrecer provocando este fallo. (Holguin, 2015)

Se puede juzgar como desempleada la persona que no ha conseguido un
empleo al tratar de buscarlo y que se ha inscrito en una entidad publica para

conseguir empleo. Presupone la existencia de un mercado laboral, refiriéndose
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a un trabajo por el que se recibe una remuneracién material. (Villardon &
Alavrez, 2012)

El desempleo puede ser producto de un pobre crecimiento econémico a
diferencia con un alto crecimiento en la poblacion econémicamente activa, lo
que desencadena en una brecha entre el numero de personas buscando
empleo y el numero de cargos disponibles, esto tiene que ver directamente con
el ciclo econdémico.

El siguiente grafico muestra la definicion de desempleo y sus principales
causas, indicando las de mayor importancia por medio del uso de mapas

conceptuales.

Desempleo
Englobe a las personas que no
tienen empleo y lo estan buscando

[ ' }

Su gravedad es Efectos negativos sobre el Costes importantes sobre
Mayor cuanto Mayor sea déficit publico y colectivos la salud fisica, mental y
su duracién maés desfavorecidos afectiva del desempleado
Causas
del desempleo
Y Y v v
Paro keynesiano Paro clasico
of ;?d‘iebcﬁ'lm pone el acento de pone el acento Regideces estructurales
pos encima Sk factores de en factores dualizacién del mercado
etarrin I v S demanda de oferta de wabaio, precios
ki desem;eo administrados, salarics
minimos

A\

Paro ddico
ligado a los auges y
[ROESIONEs econdmicns
A
Paro estacional

ligado a la estadionalidad
de alguncs sectores
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Grafico 3- Desempleo y Causas del desempleo.
Fuente: (RACHE & BLANCO)

Un estudio realizado por Alberto Pérez (2019), enfocado a 4.800 personas sin
empleo en Espafia segun tabla 2, en el cual mediante una entrevista se
identificd cuales son la causa por las cuales las personas no consiguen empleo,

los resultados fueron los mostrados a continuacion:

Tabla 2. Resultados de la encuesta realizada por Adeco a personas sin

empleo en Espaia.

Segln tu opinién, ¢{qué razones pueden haber influido

que todavia no hayas encontrado un empleo?

Edad 514%
Mucha competencia por un mismo puesto de trabajo 32,2%
Falta de experiencia 26,7%
Falta de contactos 19,9%
Mala suerte 12,6%
Falta de estudios 10,8%
Lo que he estudiado no tiene mucha demanda en el mercado laboral actual 10,3%
Por responsabilidades familiares 7,5%

Nao quiero cambiar de lugar de residencia 6,6%
Las empresas no publican sus ofertas de empleo 6,1%

No sé buscar empleo o no busco lo suficiente 3,8%
No he buscado trabajo de forma activa 2,9%
No tengo suficiente iniciativa 2,3%

Otras razones 15%

Fuente: (Perez, 2019).

Otro estudio sobre las causas del desempleo realizado en Colombia en el 2019,
en el cual se relacion6 el alarmante crecimiento de migrantes provenientes de
Venezuela, en el cual se evidencia que hubo un aumento desempleo del 20.9%

comparado con un 17.7% del afio 2018.

En el estudio titulado “Estrategias para disminuir el impacto del desempleo en
la salud mental” realizado por Rodriguez & Moreno (2017) se establecen como

causas del desempleo a los factores presentados a continuacién en la tabla 3:
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Tabla 3.Factores del desempleo

FACTORES ESTRUCTURALES

FACTORES COMPETENCIALES

e Sijtuacion del mercado laboral

e Tendencias del mercado

Cualificacion personal.
Nivel formativo.

Atribucién a las causas del desempleo

FACTORES PERSONALES

FACTORES PSICOSOCIALES

e Edad
e Sexo
e FEtnia

e Personalidad

Estilo de busqueda de empleo.
Valores profesionales.
Disponibilidad para el empleo

Autoimagen profesional y personal.

Fuente: (Rodriguez & Moreno, 2017).

Otro estudio que busca encontrar cuales son las causas del desempleo fue
realizado por David Saavedra (2014). En el cual se busca identificarlas

principales causas del desempleo juvenil, en el cual se concluye que los

principales factores son:

e El retraso en el acceso al primer empleo lo cual puede conllevar a un

mayor tiempo de desempleo

e La falta de formacioén

El nivel de calificacion de los jovenes

¢ Lafalta de interés por el trabajo

e La falta de adecuacién del sistema educativo a las necesidades reales

de la empresa.

1.4.8 Politicas publicas de insercién laboral para jovenes

Las politicas publicas de insercion laboral en Ecuador estan conformadas en la

constitucién, ley o reglamentos ya establecidos mismos que se detallan a

continuacion:




1.4.8.1 Constitucion Politica de la Republica del Ecuador

Segun ultima actualizacion del afio 2008, publicada en el Registro Oficial
numero uno del dia once de agosto de 1998 en la que se encuentran varios

articulos enfocados al empleo juvenil y su insercion. (ECUADOR, 2011)

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado.”

“Art. 39.- El Estado garantizara los derechos de las jévenes y los jévenes, y
promovera su efectivo ejercicio a través de politicas y programas, instituciones
y recursos que aseguren y mantengan de modo permanente su participacion e
inclusién en todos los ambitos, en particular en los espacios del poder publico.
El Estado reconocera a las jovenes y los jévenes como actores estratégicos del
desarrollo del pais, y les garantizara la educacion, salud, vivienda, recreacion,
deporte, tiempo libre, libertad de expresion y asociacion. El Estado fomentara
su incorporacion al trabajo en condiciones justas y dignas, con énfasis en la
capacitacion, la garantia de acceso al primer empleo y la promocion de sus

habilidades de emprendimiento.”

“DISPOSICIONES TRANSITORIAS

VIGESIMOQUINTA. - La revisién anual del salario basico se realizara con
caracter progresivo hasta alcanzar el salario digno de acuerdo con lo dispuesto
en esta Constitucion. El salario basico tendera a ser equivalente al costo de la
canasta familiar. La jubilacion universal para los adultos mayores se aplicara de

modo progresivo.”

1.4.8.2 Ley de la Juventud

El Ecuador cuenta con la ley de la juventud (2014), emitida en octubre 2001

misma que establece los siguientes derechos en términos de empleo:

15



“Art. 15.- Politicas de promocion del empleo juvenil. - Las politicas de

promocién del empleo juvenil se dirigen al logro de los siguientes objetivos:

Crear oportunidades de trabajo dirigidas a la poblacion joven,
considerando siempre las particularidades de los distintos grupos
poblacionales;

Fomentar el desarrollo de pasantias remuneradas, vinculadas a la
formacion profesional;

Conceder créditos para que los y las jévenes puedan realizar sus
proyectos productivos individuales o colectivos;

Asegurar que el trabajo no interfiera en su educacion, salud y recreacion;
Asegurar la no discriminacion en el empleo y las mejores condiciones
laborales a las jovenes gestantes y a las madres lactantes;

Respetar y cumplir con los derechos laborales y a la seguridad social e

industrial.

El trabajo juvenil, en ningun caso podra ser de aquellos que impidan una

educacioén que les permita desarrollar al maximo sus potencialidades.”

Art. 18.- Politicas de promocion de la equidad. - Las politicas de promocion

de la equidad buscaran establecer un trato especial y preferente a favor de los

y las jovenes que se encuentren en una situacion de desventaja o de

vulnerabilidad, para crear condiciones de igualdad real y efectiva. En particular

estas politicas se dirigiran a las siguientes finalidades y personas:

Asegurar la equidad de género;

La superacion de la pobreza;

La superacién de la exclusion cultural o étnica;
Los y las jovenes con discapacidades; vy,

Los jovenes VIH - SIDA.

1.4.8.3 Plan nacional del buen vivir: 2013 — 2017

En el Plan Nacional del buen vivir se ha desarrollado el tema del empleo juvenil

en el que destaca el tercer eje estructurante de transformacion del sistema

economico para que sea un sistema social y solidario. Como objetivo importante
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se destaca el objetivo 9 y 10 mismos que se detallan a continuacién en la Tabla
4.

Tabla 4.- Objetivos del Plan Nacional del buen vivir. (PNBV, 2015)

Objetivos Lineamientos

e Impulsar actividades econdmicas que permitan
generar y conservar trabajos dignos, y contribuir a
la consecucion del pleno empleo priorizando a los
grupos histéricamente excluidos

¢ Promover el trabajo juvenil en condiciones dignas
y emancipadoras que potencie sus capacidades y

ObjetiVO 9: Trabajo conocimientos

digno e Profundizar el acceso a condiciones dignas para

. _ el trabajo, la reduccion progresiva de la

Garantizar el trabajo _ _ . o

_ informalidad y garantizar el cumplimiento de los

digno en todas sus

derechos laborales

formas _ o

o Establecer y garantizar la sostenibilidad de las
actividades de autoconsumo y auto sustento, asi
como de las actividades de cuidado humano con
enfoque de derechos y de género

o Fortalecer los esquemas de formacion
ocupacional y capacitacion articulados a las
necesidades del sistema de trabajo y al aumento

de la productividad laboral

e Promover la intensidad tecnolégica en la
Objetivo 10:

. produccion primaria, de bienes intermedios vy
Transformacion

. finales
Productiva
e Fortalecer la economia popular y solidaria —-EPS y
Diversificar y generar las micro, pequenas y medianas empresas —Mi
mayor valor agregado pyme— en la estructura productiva
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en la produccion

nacional

Fuente: (Ajila Castillo, 2020)

1.4.9 Resumen de las teorias empleadas para las variables

empleadas en la encuesta

Competencias laborales

De acuerdo con lo mencionado por Gloria Chinchin (2014), las competencias se
definen con la capacidad con la que se pone en practica, de manera natural, los
conocimientos adquiridos, aptitudes y rasgos de personalidad que permiten
resolver situaciones distintas de acuerdo a las actividades diarias. Este tipo de
competencias se relacionan con la capacidad que tiene el individuo de utilizar los
conocimientos y habilidades que posee al momento de presentarse diferentes

situaciones. (Bernal C. , 2010, pags. 67-72)

Por otra parte, Morales (2010) menciona que las competencias laborales son el
conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables
al desempefio de una funcién productiva a partir de los requerimientos de calidad y

eficiencia esperados por el sector productivo.

Segun Vargas, Jaraba, & Romero (2005) las competencias laborales se dividen en
cuatro grupos:
o Ciudadanas: se basan en el comportamiento laboral, es decir si pueden
trabajar en equipo, son comunicativos, etc.
o Especificas: aspectos técnicos del cargo
e Basicas: son adquiridas en la formacion bésica (leer, escribir, etc.)
e Generales: no se encuentran ligadas a ninguna ocupacion, sector
econdmico, cargo o actividad productiva. A su vez este tipo de
competencias laborales se subdividen en: intelectuales, personales,

interpersonales, organizacionales, tecnolégicas y empresariales.
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De acuerdo con lo mencionado por Rodriguez (2006), las competencias laborales

poseen numerosas tipologias y clasificaciones, sin embargo, en su estudio da

mayor importancia a las competencias laborales genéricas ya que se derivan del

desempeiio laboral, su clasificacion es la siguiente:

Competencias de desempeio y operativas: orientadas hacia el
resultado, atencion al orden, calidad, perfeccion, espiritu de iniciativa y
busqueda de la informacion.

Competencias de ayuda y servicio: sensibilidad interpersonal vy
orientacion al cliente.

Competencia de influencia: persuasion e influencia, conciencia
organizativa y construccion de relaciones

Competencias directivas: desarrollo grupal, asertividad y uso de poder,
cooperacion, y liderazgo.

Competencias cognitivas: pensamiento analitico y conceptual,
capacidades técnicas, profesionales y directivas.

Competencias de eficacia personal: autocontrol, autoconfianza,

flexibilidad y habitos de organizacion.

Adicional se conoce que para el empleo juvenil se destacan las siguientes

competencias:

Tabla 5.- Competencias laborales

Intelectuales

Asociadas con la atencién, la memoria, la
concentracién, la solucién de problemas, la toma de

decisiones y la creatividad

Personales

Son aquellas que permiten manejarse de forma
asertiva en un espacio productivo aportando su talento

y conocimientos.

Interpersonales

Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo,
resolucion de conflictos, liderazgo y pro actividad en
las relaciones interpersonales en un espacio

productivo.
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Estan enfocadas en las competencias de orientacion al

Organizacionales - e
servicio y aprendizaje institucional.

Se refiere a la capacidad para transformar e innovar

Tecnologicas . .
elementos tangibles del entorno en competencias

informaticas.

e Fuente: (Ruiz, Jaraba, & Romero, 2005)

Habilidades laborales

De acuerdo con lo mencionado por Roque (2015), las habilidades laborales con un
transcurso completo en el que intervienen diferentes causantes para su
elaboracion, tomando como referencia las caracteristicas que presentan los
diferentes individuos y las ventajas que se encontraran en las plazas laborales

disponibles. Esto crea una buena conexidn entre la ocupabilidad y empleabilidad.

En el informe realizado por Banco de Desarrollo de América Latina (2016),
considera que los trabajadores de América Latina requieren de habilidades
laborales especificas que son las mas demandas en los ultimos tiempos que se
encuentren en capacidad de abarcar a las distintas ocupaciones, por lo que se
clasifican en:

e Cognitivas complejas, que son formadas de acuerdo con los requerimientos de
la ocupacion y deben cumplir con las siguiente actividades: un pensamiento
critico, aprendizaje activo, analisis y evaluacién de sistemas, capacidad para
tomar decisiones, resolucion de problemas, desarrollo y evaluacion de
estrategias de aprendizaje.

¢ Habilidades socioemocionales interpersonales, se forma de los requisitos de
para tareas de coordinacion, persuasion, empatia, orientacion al servicio y
capacidad para dar instrucciones.

e Habilidades fisicas, que son aquellas que se relacionan con las destrezas
motoras requeridas para cumplir de manera adecuada con las tareas
encomendadas

¢ Manejo de redes sociales, es una de las mas importates en los ultimos tiempos.
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Segun, Charria, Sarsosa, Uribe, Claudia, & Arenas (2011) las competencias
laborales estan asociadas al correcto desarrollo de habilidades metodoldgicas,
sociales y participativas adquiridas durante la formacion profesional y puestas en
practica durante el desarrollo de la actividad laboral. Si bien no detallan los dominios
o caracteristicas de cada una, si manifiestan que seran influenciadas por el campo
laboral, tarea o funcion. Ademas, menciona que las competencias laborales
requieren de habilidades basicas para su correcto desempefio, las mismas son

adquiridas durante la etapa de aprendizaje significativo (escuela).

Por otra parte CAPLAB (2004), manifiesta que el correcto desempeno laboral
depende mayormente de las habilidades practicas, ya que permiten evaluar el
desempefo en condiciones reales de trabajo, identificando los conocimientos,
actitudes y valores adquiridos durante su etapa formativa; tambien menciona que
se requiere de habilidades cognoscitivas y psicomotoras que le permitan cumplir
con los conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores necesarios para

un desempeio correcto de las actividades encomendadas.

Las Capacidades y Habilidades laborales futuras

Segun (Hernandez G. , 2019) el mercado laboral se intensificara en los proximos
afios por lo que desarrollar habilidades tecnoldgicas y habilidades blandas sera
esencial, asi lo afirma el reporte presentado por 2020 Workplace Learning
Trends Report: The Skills of the Future realizado por Udemy en donde se detalla
las Capacidades o competencias futuras que seran requeridas en el mercado
laboral:

e Competencias tecnologicas como: Uso de software y plataformas digitales

e Competencias comerciales como: excel, analisis de informacion y gestién
de proyectos

¢ Habilidades blandas como: Creatividad, Innovacion, Habilidad narrativa y de

comunicacion, pensamiento critico

Por otra parte segun Institute for the Future for the University of Phoenix (2020) en
su informe se basa en el analisis del Institute for the future (IFTF) de la universidad
de Phoenix en donde se detalla que las competencias y habilidades futuras mas

importantes son las siguientes:
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e Habilidad de inteligencia social

e Habilidad de pensamiento innovador y adaptivo

e Habilidad de razonamiento Cuantitativo

e Habilidad de colaboracion virtual

¢ Competencia en uso de BigData

o Competencia en desarrollo de nuevas estrategias

o Competencia conocimiento de al menos dos idiomas

Por otro lado en el estudio realizado por The Future of Jobs Report 2020 (FORUM,
2020) menciona las mejores habilidades para el 2025 segun el cambio de
demanda en el mercado laboral en vista de situaciones actuales como el
COVID-19 circunstancias que han logrado que muchas empresas se vean
forzadas a innovar sus productos y servicios actuales. Acontinuacion se detalla
las mas importantes:

e Pensamiento analitico e innovacion

e Resolucion de problemas complejos
e Pensamiento critico y analisis

o Creatividad, originalidad e iniciativa

o Tolerancia al estrés y flexibilidad

e Orientacion al servicio

Fuerza de trabajo

La fuerza de trabajo se define como la habilidad, tanto fisica como intelectual, para
poder desarrollar una actividad productiva. Esta definicion se atribuye a Karl Marx,
quien hace una diferencia notable entre trabajo y fuerza de trabajo. El primero es el
resultado o concrecion del segundo. Es decir, el trabajo es el resultado de la labor
de una persona, obteniéndose una mercancia. En cambio, la fuerza de trabajo es

el esfuerzo aplicado en la tarea. (Holguin, 2015)

Por otro lado, Romo (2015) menciona que la fuerza de trabajo se considera como
la caracteristica primordial y fundamental del sistema capitalista, siendo este su
pilar de mantenimiento. El valor de la fuerza de trabajo cambia, al cambio de los
medios de vida; si aumenta el tiempo de trabajo necesario para producir, aumenta
el valor de la fuerza de trabajo y viceversa. Los medios de vida hacen referencia a

los viveres, el combustible, entre otros. Estos se consumen diariamente y deben de
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reponerse. Existen otros medios de vida como el vestido, los muebles, etc. los
cuales son mas durables y deben de reponerse mas tarde. Algunas mercancias se
compran diariamente, otras semanalmente, mensualmente, trimestralmente. Sin
embargo, sin importar la temporalidad para adquirirlas siempre han de cubrirse con

los ingresos medios. (Romo, 2015)

Segun la doctrina de Karl Marx (1867), la fuerza laboral de cualquier sociedad se divide
en dos tipos de acuerdo con el nivel de instruccion, capacitacion y experiencia adquirida

por el trabajador, estos son:

e Fuerza de trabajo no calificada: es aquella en la cual el trabajador no ha
recibido ningun tipo de capacitacion técnica o procedimental para el desarrollo
de sus actividades, es decir no se cuenta con una preparacion previa para el
correcto desempefio de sus actividades; por tanto, los conocimientos seran

adquiridos durante el periodo de contratacion.

e Fuerza de trabajo calificada: los trabajadores cuentan con la suficiente
experiencia y conocimientos para asumir sus obligaciones de manera
inmediata, por tanto, aspira a mejores condiciones laborales como incremento

de salarios, bonos, o cualquier tipo de beneficio econémico y social.

Mercado Laboral

De acuerdo por lo mencionado en la investigacion realizada por Romo (2015), el
mercado laboral es un espacio en donde confluyen la oferta y la demanda de
trabajo. La oferta se constituye de la cantidad de trabajo que esta dispuesto a
ofrecer los empleadores; y la demanda es el nivel de fuerza de trabajo disponible a
ocupar los puestos de trabajo.

El mercado de trabajo es considerado como imperfecto por encontrarse bajo el
mando de monopolios bilaterales conformados por sindicatos y asociaciones de
empresarios que cada cierto tiempo se relnen para negociar convenios colectivos
que beneficien a ambas partes; mas es considerado como una entidad con carencia

de transparencia en las condiciones laborales vy fijacion de sueldos. (Bravo, 2018)
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De acuerdo con Olmedo (2018) el mercado laboral posee estructuras débiles en
relacién con los ciclos econdmicos que maneja, ademas que debe enfocarse en el
crecimiento a nivel regional y pais, si bien el mercado laboral varia de acuerdo con
el desarrollo econémico este puede clasificarse de acuerdo con el tipo de empleo
(adecuado, inadecuado, no clasificado), de acuerdo con la actividad econémica, por
el area (urbana, rural), o por la sectorizacion (formal, informal, empleo doméstico,
no clasificados por sector), ademas de mantener estrecha relacién con la edad,

género y profesion de quienes solicitan el trabajo.

Desempleo Juvenil

El desempleo juvenil se constituye en un asunto de dificil trato. En este sentido, un
Estado preocupado en esta tematica debe adoptar medidas precautelares que
permitan mitigar y contrarrestar la existencia de este problema, mismo que no solo
esta presente en Ecuador, sino también en otros paises de la region y paises en

vias de desarrollo y en paises industrializados. (Armjos, Ordofiez, & Ramirez, 2010)

Entre las principales razones para el desempleo juvenil tenemos: la variacion entre
los requisitos solicitados por las empresas y los conocimientos de los interesados,
la insuficiente transparencia en el mercado laboral, la relacién oferta-demanda,
déficit de educacion y niveles de preparacion, cambios tecnolégicos y la tendencia
que presentan las empresas hacia el incremento de requisitos. (De la Hoz, Quejada,
& Yanez, 2012)

Si bien no existe una clasificacion para el desempleo juvenil, si podemos notar que
estos se ven afectados por una serie de factores que distorsionan el mercado
laboral, estos son: la sobre educacién que se refiere al hecho de poseer
conocimientos y estudios superiores a las necesidades del puesto de trabajo; el
desfase de conocimientos que trata la diferencia entre los conocimientos adquiridos
en instituciones educativas y las funciones a desempefiar; por ultimo las bajas
ofertas salariales en relacion al trabajo realizado. (Burgos & Lépez, 2010)

En la siguiente tabla se presenta un resumen de las principales dimensiones a

emplear en la elaboracién del modelo de encuesta a aplicar.
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Tabla 6. Resumen de dimensiones empleadas

Teoria

Definicion

Competencias Laborales

Son aprendizajes constantes que se generan
desde que el individuo interactia en su puesto de
trabajo

Se genera a partir de la experiencia, nuevas
capacitaciones laborales, rendimiento o

resultados alcanzados a lo largo de su empleo

Habilidades Laborales

Destreza que posee el individuo para ejecutar sus
funciones, ya sea nuevas 0 su manera de
acoplarse y ejecutarlas eficientemente

Aptitud que posee un individuo para desempefar
una actividad, misma que fue adquirida en un
ambiente social o especifico como en |la

educacion.

Inserciéon Laboral Juvenil

Integracion de los jovenes a un trabajo estable,
durante su vida hasta formar una carrera
profesional en un area laboral establecida.
Incorporacion de los jovenes a una actividad
economica en una sociedad una vez hayan
culminado su formacion en un area especifica.
Integracion social de un joven al mercado laboral
con la finalidad de generar ingresos propios y

formar una independencia econémica.

Poblaciéon Juvenil

Grupo de poblaciéon con edades similares entre 15
a 29 afos, mismo que es evaluado

estadisticamente dentro de su respectivo pais
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para ser considerado en diferentes variables

como, empleo, desempleo, PEA entre otras.

Fuerza de trabajo

grupo de personas econdémicamente activos, cuyo
fin laboral es adquirir o generar ingresos.

Conjunto de condiciones fisicas propias del
individuo, las cuales son usadas para realizar

actividades que generen ingresos o un salario.

Mercado laboral

Mercado en el que se reunen personas que
buscan ejercer sus profesiones o habilidades,
cumpliendo objetivos como recibir un salario
mensual

Representacion de la oferta y demanda entre
trabajadores y empleadores mismos que buscan
un fin como el obtener ingresos, mismo que se da

a causa del trabajo realizado respectivamente

Desempleo

Personas de una edad especifica se encuentran
sin un empleo asalariado, tienen disponibilidad de
trabajar, estan en busca de un empleo o tienen un
impedimento tanto fisico como psicoloégico para

ejercer una actividad laboral.

Fuente: (Ajila Castillo, 2020)
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2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1.

Métodos de la investigaciéon

Para desarrollar el presente estudio fue necesario aplicar tres métodos de investigacion,

que seran detallados a continuacion.

2.1.1. Método Descriptivo

El método descriptivo es un método cualitativo, el cual se utiliza en investigaciones
que tienen como objetivo la evaluacién de algunas caracteristicas de una poblacion
o situacion en particular. En la investigacion descriptiva, el objetivo es describir el

comportamiento o estado de un nimero de variables. (Yanez, 2017)

La investigacién descriptiva funciona cuando es necesario describir las
caracteristicas especificas encontradas por la investigacion exploratoria. Esta
descripcion se puede realizar mediante métodos cualitativos, y en un estado
descriptivo superior, se pueden utilizar métodos cuantitativos. (Diaz & Calzabadilla,
2016)

Es asi que, a través de este estudio, se pudo obtener conclusiones a partir de
conceptualizaciones basicas que fueron obtenidas durante el desarrollo del
presente estudio, con la finalidad de analizar las nuevas capacidades y habilidades

del empleo joven de las empresas en el DMQ.

2.1.2. Método no-experimental

La metodologia no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.
(Escamilla, 2018)

Este método no manipula las variables, es decir se subordina a los tipos de
investigaciones descritas desde el inicio. (Diaz & Calzabadilla, 2016)

Por lo cual y mediante este método se logré observar hechos y fendmenos que al
ser analizados permitieron crear nueva informacién estadistica la misma que se

pudo obtener a través de la ayuda de las técnicas utilizadas; por lo que, con esto
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se determiné lo requerimientos de empleo del DMQ vy las posibles causas que

impiden la insercion la del objeto de estudio de esta investigacion.

Identificacion de variables

Variable independiente: Capacidades y habilidades actuales en el empleo joven

Variable dependiente: Capacidades y habilidades futuras en el empleo joven

En el grafico 4 se muestra cada componente de las variables a ser analizadas

INDEPENDIENTES

Habilidad Cognitivas complejas
S

Habilidad Socioemocionales interpersonales: i
Habilidades Fisicas

Competencia Intelectual

Competencia Personal

Competencia Tecnolégica —

DEPENDIENTES

Habilidades blandas (Creatividad, Originalidad, iniciativa, Innovacion)

Habilidad de inteligencia social, narrativa y comunicacion

Habilidad de razonamiento cuantitativo

Habilidad de colaboracion virtual

Habilidad de pensamiento critico y andlisis

Habilidad en la resolucién de problemas complejos

Habilidad en la tolerancia al estrés y flexibilidad

Habilidad en la orientacién al servicio

Competencias tecnologicas (Software, plataformas tecnlogicas)

Competencias comerciales (Gestion de proyectos, excel, analisis de

informacién comercial)

Competencias de uso de BigData

Competencia en el desarrollo de nuevas estrategias

Competencia en el conocimiento de al menos dos idiomas

Grafico 4.- DIAGRAMA DE VARIABLES

Fuente: Autora
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2.2. Tipos de investigacion

El tipo de estudio fue bibliografico y de campo, puesto que fue imprescindible para la

obtencion de informacion necesaria para cumplir con los objetivos del presente estudio, los

mismos que se detallan a continuacion:

2.2.1. De campo

Con este tipo de investigacion, el investigador toma contacto en forma directa con la

realidad para obtener mayor informacién, el mismo que sirva para cumplir con los

objetivos planteados, ademas que sean un apoyo para verificar la hipotesis de la

investigacion, en caso de que exista; debido a que se utiliza este tipo de investigacion

porque se requiere de informacién directa de los médicos residentes sobre su trabajo

para determinar su desempefio laboral, esta informacioén permite dar cumplimiento al
objetivo de estudio. (Artiles & Otero, 2020)

A través de este tipo de investigacion se pudo recopilar informacion de la fuente, es

decir de las empresas del DMQ, la misma que fue necesaria para poder desarrollar

el presente estudio.

2.2.2. Fuentes Bibliograficas

Fuentes Primarias: Componen la coleccién basica de una biblioteca, y
pueden encontrarse en formato tradicional impreso como los libros y las
publicaciones seriadas; o en formatos especiales como las microformas, las
videocasetes y los discos compactos. (Ruiz M. , 2008)

Las fuentes primarias utilizadas en este trabajo fueron libros, revistas
cientificas y documentos oficiales de instituciones publicas.

Fuentes Secundarias: Contienen informacion primaria, sintetizada vy
reorganizada. Estan especialmente disefiadas para facilitar y maximizar el
acceso a las fuentes primarias o a sus contenidos. Componen la coleccién de
referencia de la biblioteca y facilitan el control y el acceso a las fuentes
primarias. (Ruiz M. , 2008)

La informacion obtenida a través de este tipo de fuentes fue de libros y

articulos que interpreten otros trabajos o investigaciones.
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2.2.3. Bibliografico documental

La investigaciéon bibliografica documental tiene el propésito de detectar, ampliar y
profundizar diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre una cuestidn determinada, basandose en documentos de fuentes
primarias; debido a que, una investigacion documental se centra en la revision
bibliografica del material sobre el tema para compilar la respectiva informacién,
analizarla, clasificarla y plantear una discusion sobre la misma, en funcion de los

objetivos propuestos en el anteproyecto de la investigacion. (Bernal C. A., 2015)

Por lo que, se necesitd de fuentes bibliograficas relacionadas a esta tematica, es
decir a las variables de estudio; por lo que se procedié a extraer informacién relevante
e indispensable para el sustento tedrico; y de esta manera fundamentar
correctamente el trabajo de investigacion, lo que conllevé al investigador a
profundizar en la indagacion, para luego exponer sus criterios de interpretacion en
funcién a los planteamientos establecidos en cada uno de los objetivos propuestos

para su desarrollo.
2.3. Poblacién y muestra

2.4.1. Poblacién

Segun Bernal (2010), menciona que los términos que determinan a una poblaciéon son
tiempo, unidad de estudio y alcance, es asi que, el presente trabajo de investigacion se
utilizé como poblacién de estudio al presente en febrero de 2021 a un total de 215663
empresas del DMQ segun datos del INEC (2019), dentro de las cuales se encuentran

empresas del sector publico y privado ubicadas en el DMQ.

Sin embargo, es importante mencionar que al limitar los rasgos de una poblacién no se
debe tener enfoque solamente en objetivos, sino en experiencia, ya que, no se trata de la
magnitud de la poblaciéon o en cuan grande es el éxito, sino que esta en determinar a la
poblacion en base al problema planteado y su entendimiento como tal. (Sampieri & Collado,
1997)

2.4.2. Muestreo

Para el presente trabajo se establecid una muestra probabilistica estratificada, debido a

que, en este tipo de muestreo se puede segmentar a la poblacién en grupos homogéneos
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(estratos), para luego mediante una muestra aleatoria simple seleccionar cada estrato.
(Sampieri & Collado, 1997), considerando esto, se selecciond a un grupo de poblacion que

son las empresas dentro del DMQ.

Por lo que, Sampieri (1997), menciona que los pasos para elaborar una muestra

probabilistica, estan fundamentados por:

e Determinar el tamano de la muestra.

e Escoger cada elemento de manera que todos puedan ser elegidos

Sin embargo, para conocer el tamafio de la muestra segun Sampieri (1997), fue necesario

aplicar la siguiente ecuacion:
Datos

o Poblacion: Segun INEC (2019), en su directorio de empresas vy
establecimientos mostré que a nivel nacional durante el afio 2019 se registraron
882776 empresas, de las cuales el 24,43% esta concentrada en Pichincha. Lo

que equivale a 215663 empresas.

¢ Intervalo de confianza: es una proporcion patron de la poblacién que depende
de la probabilidad de acierto que se desee obtener. Para este estudio se usé

p= 0,2, porque ofrece una estimacion mas precisa de los resultados.

e Error maximo aceptable: corresponde al nivel de representatividad perdido vino
de (1-p)=0,8

¢ Nivel de confianza: 80% que equivale a Z=1,282 (este valor se obtuvo de las

tablas de distribucién normal Z)
Desarrollo

Ecuacion estadistica para proporciones poblacionales segun Sampieri & Collado
(1997) es:

z*(p *q)
(z2(p * q))
e + @ r )
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1,2822%(0,2 = 0,8)

n=
- (1,2822(0,2 * 0,8))
0,05%+ 715663
026296
™= 0.0025012

Tamaino de muestra: 105. 13 =105

La muestra calculada fue de 105, por lo tanto, el numero encuestas que fueron aplicadas

en las empresas del DMQ.

2.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

Con la finalidad de dar cumplimiento a los objetivos planteados, la técnica e instrumento

que se utilizé para este estudio se detalla a continuacion:

2.4.1. Técnica

Encuesta

Una encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en el que el investigador recopila datos mediante
un cuestionario previamente disefiado, sin modificar el entorno ni el
fendmeno donde se recoge la informacion ya sea para entregarlo en forma
de triptico, gréfica o tabla; por lo que, los datos se obtienen realizando un
conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa.
(Zulay, 2017)

Se elaboré una encuesta como instrumento de recoleccion de datos, el
mismo que fue aplicado a 105 empresas de DMQ con la finalidad de conocer
la opinion acerca del tema de estudio; para tal accion se utilizo un
cuestionario debidamente elaborado, que permite recolectar datos
cuantitativos, el mismo que se basé en 5 secciones. Seccion | corresponde
a los datos personales, la seccion Il se refiere a las competencias, la seccion
Il reflejo las habilidades actuales, la seccién IV detalla las nuevas
habilidades y competencias y finalmente la seccion V pone de manifiesto el

grado de satisfaccién. Las preguntas fueron cerradas para facilitar la
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tabulacién de informacion e interpretacion de resultados. El cuestionario

utilizado se encuentra en el Anexo |I.

Tabla 7.- Explicacion de encuestas

Preguntas Explicacion

Analizar las nuevas capacidades vy

1. ¢ Para qué? (objetivo) habilidades del empleo joven de las

empresas en el DMQ

Representantes encargados de
2. ;A qué personas vamos a aplicar? reclutamiento de personal de las

empresas en el DMQ

Sobre las capacidades y habilidades
i actuales requeridas, posibles causas
¢Sobre qué aspectos? que impiden la insercién laboral en las
empresas en el DMQ
¢ Quién? La investigadora: MERCY
ALEXANDRA AJILA CASTILLO

Mes en curso

¢Cuando?

¢En qué lugar? Distrito Metropolitano de Quito
¢Con que técnicas? Técnica la encuesta

¢éCon que instrumentos? Cuestionario

¢En qué situacién? Actual (2021)

Elaboracion: La autora
2.5. Validacion del instrumento de investigacion

La relacion de los items dentro de un instrumento de recoleccién de datos es vital, ya que
esto es lo que se dispondra a evaluar para que este sea validado, es decir corresponda a
la fiabilidad de este. Para lograrlo existen varios métodos estadisticos uno de ellos es el
alfa de Cronbach el cual es utilizado con mayor frecuencia por nivel de fiabilidad es asi que
cuando este coeficiente es mayor a 0,7 se considera que el instrumento tiene consistencia
interna. (Garcés & Duque, 2007, pags. 184-194)
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Tabla 8.- Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 18 85,7
Excluido 1 14,3
Total 19 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Elaboracion: La autora.

Tabla 9.- Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,827 19

Elaboracion: La autora.

Como se puede observar en la tabla 9 el coeficiente indica 0,827 el cual nos sefala que el

instrumento posee la consistencia interna y es valido para obtener la informacién necesaria.

Adicional, para realizar la validacion del instrumento se aplicé la herramienta: confiabilidad
del instrumento (prueba piloto), misma herramienta que es entregada a expertos en el
tema, tales como: Ing. Javier Cuestas, Ing. Valentina Ramos, y el Ing. Victor Pumisacho,
quienes evaluaron el cuestionario, calificando cada pregunta con observaciones. Esta
herramienta nos arrojo que la validacion es viable, haciendo las respectivas correcciones
de las observaciones para proceder a la aplicacion del instrumento (encuesta), misma que

se encuentra en el Anexo llI.

34



2.6. Método de recoleccion de datos

Hernandez (2020), afirma que, los métodos y técnicas de recoleccion de datos primarios
se utilizan generalmente para hacer pronésticos a largo plazo y son altamente confiables,

ya que el elemento de subjetividad es minimo.

Para la recolecciéon de datos, se inicid obteniendo informacién fundamentada en estudios

realizados, con el objetivo de crear una base tedrica en esta investigacion.

Posterior a ello, se procedid con la aplicacion del instrumento anteriormente validado por
expertos y una vez aprobado el instrumento se continud con la aplicacion de la encuesta,
para ello se obtuvo la previa aprobacion de los participantes, que fueron las personas
encargadas de recursos humanos de empresas del DMQ dando un aporte veridico al

estudio.

2.7. Analisis de datos

El analisis estadistico se ha convertido en un método efectivo para describir los valores de
datos econdémicos, politicos, sociales, psicoldgicos y sirve como herramienta para predecir,

relacionar y analizar dichos datos. (Montes, 2018)

¢ Analisis Descriptivo

Segun Daniel Montes (2018), tiene como fin describir un conjunto de datos,
obteniendo asi los parametros que distinguen las caracteristicas de un
conjunto de datos.

Es asi que, en base a este analisis, se pudo conocer a detalle la informacion
recopilada, con lo cual se pudo deducir a parir de la misma, con lo que se
pudo conocer las capacidades y habilidades actuales requeridas por las
empresas del DMQ; para poder obtener resultados en cuanto a las posibles

causas que impiden la insercién laboral

La herramienta utilizada para el analisis de datos fue SPSS (Sistema de software
estadistico). Esta herramienta nos permitié analizar los datos obtenidos de las 105
empresas del DMQ encuestadas, mediante el analisis de estadisticas descriptivas como

frecuencias, tabulacion y medias, se creo tablas y graficas con los resultados.

Esta herramienta se aplicé siguiendo los siguientes pasos:
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Se importo los datos, organizandolos en variables (columnas) y casos (filas) segun
cada pregunta y respuestas de la encuesta realizada, para ello se importé los datos
de un documento xIxs.

Seleccionamos la prueba o graficos estadisticos segun datos de cada pregunta
analizada.

SPSS arroj6 los resultados ya sea en tabla o graficas para posteriormente ser

interpretados.

36



3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

3.1.1. Sistematizacion de resultados

Caracteristicas de la empresa

Caracteristicas de la empresa

[ Manufactura
Comercial
W Senicios

Grafico 5.- Caracteristicas de la empresa
Elaboracion: La autora.
En el grafico 5 se muestra que las empresas analizadas son mayoritariamente de servicios

y manufactura y con un valor menor de comercio

Indicar los productos y/o servicios mas representativos de su empresa
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Grafico 6.- Productos y/o servicios mas representativos de su empresa
Elaboracion: La autora.
Segun satos arrojados en el grafico 6, entre los productos y servicios mas destacados de
las empresas analizadas fueron: Calzado, Ropa, Consultoria, Joyas, y Medicinas

Actualmente: ¢ Cuantos empleados hay en su empresa?

Actualmente: ;,Cuantos empleados hay en su empresa?

Wi1a9
Wi0a49
W50a 199

Grafico 7.- Numero de empleados
Elaboracioén: La autora.
En el grafico 7 podemos ver que entre las empresas analizadas se indica que la mayoria
cuentan con 1 a 9 empleados y una menor parte cuenta con 50 a 199 empleados
respectivamente.

Indicar el valor de activos de su empresa

Indicar el valor de activos de su empresa

1%,

H51 2 5100000
[E$100.001 a §750.000
[T1$750.001 a $4.000.000

Grafico 8.- Valor de activos de la empresa

Elaboracion: La autora.
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Segun el grafico 8, la mayor parte de empresas analizadas cuentan con activos entre $1 a
$100.000, mientras que una parte menor con activos entre $750.001 a $4.000.000

respectivamente.
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Indicar el volumen de ventas anuales de su empresa

31 a $100.00
[ $100.001 a $1.000.000
M 51.000.001 a $5.000.000

Grafico 9.- Volumen de ventas anuales
Elaboracion: La autora.
En el grafico 9 podemos concluir que el volumen de ventas anuales de las empresas
analizadas determina que hay una equidad de ventas entre $1 a $100.000 y ventas entre
$100.001 a $1.000.000 asi mismo la menor parte de ventas anuales es entre $1.000.001
a $5.000.000.
Su empresa es nacional o pertenece a un grupo internacional

Oracional
Einternacional

Grafico 10.- Procedencia empresas
Elaboracioén: La autora.
De el grafico 10 se puede concluir que la mayor parte de las empresas analizadas son

empresas Nacionales, mientras que una minima parte de empresas son Internacionales.

2.- ;Analiza las competencias de los empleados durante el proceso de

seleccion?
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EAveces
Osi

Grafico 11.- Analisis de competencias
Elaboracion: La autora.
Segun grafico 11 la mayoria de empresas analizadas, realizan un analisis de competencias

de los empleados durante el proceso de seleccion.

3.- ¢Senale 1 o mas competencias que usted toma en cuenta para la
contratacion?

150
M Cognitiva

W personal

W interpersonal
M Crganizacional
M Tecnolégica

Grafico 12.- Competencias para contratacion
Elaboracioén: La autora.
Del grafico 12 se concluye que actualmente las empresas del DMQ, al momento de
contratar jévenes requieren principalmente capacidades como la personal y la

interpersonal.

41



4.- ;En la empresa existe la apertura para el trabajo joven (Edad entre 18 y
29 ainos)?

Frequency

Grafico 13.- Apertura para el trabajo joven
Elaboracion: La autora.

El grafico 13 nos muestra que la mayoria (72,38%) de las empresas del DMQ tiene apertura

para el trabajo joven.

5.- ¢ En sus procesos de insercion laboral juvenil en que tipo de normativa
vigente se basa?

@ Constitucién politica de la
Repiblica del Ecuador
OCddigo de Trabajo

Grafico 14.- Normativa de insercion laboral
Elaboracion: La autora.
En el grafico 14 podemos evidenciar que actualmente en el DMQ, Mayoritariamente las
empresas basan sus procesos de insercion laboral mayoritariamente en el cédigo de

trabajo.
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6.- ¢ Para la empresa cual de las siguientes caracteristicas del aspirante, tiene
mas importancia al momento de contratarlo? (Sehale las mas importantes)

160

M Competencias

M Experiencia

M Conocimientos

M Rangos de personalidad

Grafico 15.- Caracteristicas para contratacion
Elaboracion: La autora.
En el grafico 15 podemos concluir que la mayoria de las empresas analizadas del DMQ
consideran que una de las principales caracteristicas del aspirante, es el conocimiento
(37,4%), al momento de contratar, asi mismo se considera que la experiencia también es

importante.

7.- ¢ Al momento de contratar a un aspirante, sus conocimientos adquiridos
en capacitaciones y habilidades genéricas tienen valor representativo en su
curriculo y mas posibilidades de ser contratado?

WMo
W & veces
s

Grafico 16.- Importancia de conocimientos y habilidades

Elaboracién: La autora.
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En el grafico 16 podemos concluir que, mayoritariamente las empresas analizadas
consideran que los conocimientos adquiridos en capacitaciones y habilidades genéricas
tienen valor representativo en el curriculo y mas posibilidades de ser contratado. Lo cual
demuestra que el conocimiento adquirido es un factor importante de poseer al buscar un

empleo.

8.- ¢ Que tan importante considera las competencias de manejo de software al
momento de contratar?

B Muy importante

W importants

B Moderadamente importante
EPoco Importante

W Nads importants

Grafico 17.- Importancia de manejo de software

Elaboracion: La autora.
Segun gréafico 17, actualmente para las empresas del DMQ, el manejo de software es
moderadamente importante, e incluso otra parte importante considera que es poco

importante el manejo de un software al momento de contratar.

9.- ¢Cual de estas estrategias Gubernamentales impulsarian a mejorar el
indice de insercion laboral de los jovenes? (Seleccione las que considere mas
importantes)
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150

100

Impulsar actividades para
conservar trabajos dignos
Potenciar habilidades,
capacidades vy conocimientos
Fortalecer la formacion
profesional

@ Centribuir 8l desarrallo
Socloeconomico

Grafico 18

Segun grafico 18, las empresas del DMQ consideran que impulsar actividades para

conservar trabajos dignos y potenciar habilidades, capacidades y conocimientos son las

estrategias gubernamentales m

insercion laboral de los jovenes.

10.- ;Qué tan importante se consideran las habilidades de un colaborador

.- Estrategias Gubernamentales

Elaboracién: La autora.

as importantes que impulsarian a mejorar el indice de

para el desempeno de sus funciones en la empresa?

[CIMuy importante
M importante

|
X /
\\ / /
N P
Grafico 19.- Importancia de habilidades

Elaboracion: La autora.

45




En el grafico 19 podemos evidenciar que la mayoria de las empresas del DMQ analizadas
consideran que es muy importante considerar las habilidades de un colaborador para el

desempenio de sus funciones en la empresa.

11.- ¢ Considera que los jovenes aportan mas habilidades y dinamismo a la
empresa?

Grafico 20.- Aporte de habilidades de los jovenes
Elaboracion: La autora.
En el grafico 20 podemos concluir que la mayoria de las empresas del DMQ no consideran

que los jévenes aporten mas habilidades y dinamismo.

12.- ¢ De las siguientes habilidades, sefale ¢cual es la mas importante para
usted al momento de la contrataciéon?
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B Cognitivas complejas
g Socioemocionales

interpersonales
DOFisicas

Grafico 21.- Habilidades importantes
Elaboracion: La autora.
En el grafico 21 podemos notar que actualmente las habilidades mas importantes al
momento de la contratacion son las socioemocionales interpersonales, que estan
asociadas a los requisitos para tareas de coordinacién, persuasion, empatia, orientacion al

servicio y capacidad para dar instrucciones.

13.- ¢ Cudles son las nuevas competencias mas demandadas por su empresa?
(Seleccione las que considere mas importantes)

™ Tecnologicas (Software,
plataformas tecnlogicas)

Comerciales (Tales coma gestién
de proyectos, excel, analisis de
infarmacion)

M Uso de BigData

M Desarrollo de nuevas estrategias

] Conocimiento ce al menos dos
idiomas

120

Grafico 22.- Competencias mas demandadas

Elaboracion: La autora.
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En el grafico 22, podemos evidenciar que entre las principales competencias requeridas a
futuro para la contratacion juvenil por las empresas del DMQ estan las comerciales que
son: gestion de proyectos, Excel, analisis de informacion (30,2%) y el desarrollo de nuevas

estrategias (26%).

14.- ¢ Cudles son las nuevas habilidades mas demandadas por su empresa?
(Seleccione las que considere mas importantes)

150

Habilidades blandas (Creatividad,

W Originalidad, iniciativa,
Innovacién)
Habilidad de inteligencia social,
narrativa y comunicacion

] Hahilidad de razonamiento
cuantitativo

M Habiliclad de colaboracion virtual
Hakiliclad de pensamiento critico y
analisis

] Habilidad en la resolucion de
problemas complejos
Habilickadl &n la tolerancia al
estrés y flexikilidad
Hahilicad en la orientacion al
servicio

Grafico 23.- Habilidades mas demandadas

Elaboracién: La autora

Segun grafico 23, entre las habilidades mas demandadas por las empresas del DMQ estan:
habilidades en la resolucién de problemas complejos (21,4%), habilidad de pensamiento
critico y analisis (16,3%), habilidades blandas (creatividad, originalidad, iniciativa, e
innovacion) (15,7%).

15.- ¢ Cree que el desempleo juvenil afecta a la sociedad?

48



W Si
W Tal vez
Eo

Grafico 24.- Afectacion social del desempleo juvenil
Elaboracioén: La autora
En el grafico 24 podemos concluir que la mayoria de las empresas del DMQ analizadas

considera que el desempleo juvenil tal vez afecte a la sociedad.

16.- ¢Cudles cree usted que son las causas principales para el desempleo
juvenil? (Seleccione las que considere mas importantes)

300

La variacion entre los requisitos

W solicitacos por las empresas y los
conocimientos de los interesacos
La insuficiente transparencia en el
mercaco laboral

200 M La relacion oferta-demanda

W Falta de experiencia

M Cambios tecnolégicos

Grafico 25.- Causas desempleo juvenil
Elaboracion: La autora
El grafico 25 muestra que actualmente las causas del desempleo juvenil que se consideren
mas importantes son: la relacion oferta demanda (38,6%), la falta de experiencia (27%) y

la insuficiente transparencia en el mercado laboral (23,9%).

17.- ¢ Qué factores del desempleo considera importantes en la actualidad?
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a0

40

30

Frequency

20

La edad Bajas ofertas salariales Situacién del mercado  Valores profesionales
laboral

Factores del desempleo

Grafico 26.- Factores de desempleo juvenil

Elaboracion: La autora

En el grafico 26 podemos ver que los factores del desempleo mas importantes en la
actualidad segun las empresas analizadas del DMQ son las bajas ofertas salariales

(47,6%) y la situacion del mercado laboral (26,7%).

18.- ¢Qué medidas considera oportunas implementar para disminuir el
desempleo juvenil? (Seleccione las que considere mas importantes)

Promover la educacidn y
farmacion
i Crear nuevas fuertes
de trabajo para jovenes
mApoyoenia husgueda
de empleo

Grafico 27.- Medidas para disminuir el desempleo
Elaboracioén: La autora
En el grafico 27 podemos concluir que, para mejorar las habilidades de jovenes, y estimular

su insercién laboral, implica la intervencion de todo tipo de actores, empezando por la
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accion gubernamental, mediante la promocion de la educacion y formacion, la creacion de
nuevas fuentes de trabajo para jévenes y el apoyo en la busqueda de empleo. Desde su
politica y estrategias, es importante, ademas, que mantengan su enfoque en: impulsar
actividades para conservar trabajos dignos, potenciar habilidades, capacidades y
conocimientos, fortalecer la formacion profesional y contribuir al desarrollo

socioeconomico.

19.- ;Qué tan satisfecho se siente del trabajo realizado por empleados
jovenes? (Edad entre 18 y 29 ainos)

M Wy satisfecho
M \oderadamente satisfecho
W Poco satisfecho

Grafico 28.- Nivel de satisfaccion de trabajo juvenil

Elaboracion: La autora

Segun grafico 28, la mayoria de las empresas analizadas del DMQ, se consideran que se

sienten moderadamente satisfechos con el trabajo realizado por los jovenes.

20.- ; Qué tan satisfecho se siente con las habilidades y destrezas mostradas
por empleados jovenes? (Edad entre 18 y 29 ainos)
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M Muy satisfecho
B Moderadamente satisfecho

Grafico 29.- Nivel de satisfaccion de habilidades juveniles

Elaboracion: La autora

Segun gréfico 29, podemos concluir que la mayoria de las empresas del DMQ se siente
moderadamente satisfecho con las habilidades y destrezas mostradas por empleados

jévenes.

21.- ;Cuanto esfuerzo considera que realizan los empleados jévenes en su
empresa?

B Mucho esfuerzo
M Esfuerzo moderad

Grafico 30.- Nivel de satisfaccion de habilidades juveniles
Elaboracion: La autora
En el grafico 30 podemos concluir que la gran parte de las empresas analizadas del DMQ

consideran que los jovenes realizan un esfuerzo moderado en su empresa.
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22.- ;Qué tan capacitados considera que se encuentran los empleados
jovenes en su empresa?

[l Demasiado capacitados
.Muy capacitados
.Capacnados moderadamente

Grafico 31.- Nivel de capacidad laboral de los jovenes

Elaboracion: La autora

Segun grafico 31 podemos concluir que mayoritariamente las empresas del DMQ

consideran que sus empleados se encuentran muy capacitados actualmente.

23.- ; Qué tan probable es que contrate empleados jovenes en su empresa a
futuro?

I Wuy probable
[ Probablemente

Grafico 32.- Probabilidad de contratacion juvenil
Elaboracioén: La autora
En el grafico 32 podemos notar que la mayor parte de las empresas analizadas del DMQ

considera que es probable que contraten empleados jévenes.
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Mercado laboral en el que los jévenes tienen mayor acogida

Probabilidad
de contratar
empleados
jovenes en
su empresaa
futuro

W Muy probable
W Probablemente

Manufactura Comercial Senvicios

Caracteristicas de la empresa

Grafico 33.- Mercado laboral en el que los jovenes tienen mayor acogida

Elaboracion: La autora
De acuerdo al grafico 33, se observa que los jovenes tienen mayor acogida en el mercado

de servicios, seguido del area de manufactura.

Tabla 10.- Capacidades y Habilidades actuales requeridas en la contratacion
juvenil del DMQ

Capacidades Habilidades

Personales: Actitud asertiva, talento y  Socioemocional Interpersonales: tareas de

conocimiento coordinacion

Interpersonales: Capacidad de adaptacién | Persuasion

Trabajo en equipo Empatia
Resolucién de conflictos Orientacion al servicio
Liderazgo Habilidad para dar instrucciones

54




Pro actividad

Elaboracién: La autora.

En la tabla 10 podemos evidenciar que las capacidades actuales mas requeridas
son las personales como la actitud asertiva, talento y conocimiento, y por otro lado las
habilidades actuales mas requeridas son las socioemocional interpersonales como tareas
de coordinacién, empatia, persuasion, entre otras.

Debido a los cambios actuales que hay en nuestro pais y en el mercado laboral, las
empresas del DMQ han considerado a estas capacidades y habilidades fundamentales al
momento de realizar una contratacion, esto quiere decir que las personas jovenes deben
trabajar en desenvolverse en cada una de ellas para asi alcanzar éxito al momento de

buscar insertarse en el mercado laboral.

Tabla 11.- Principales factores del desempleo juvenil en las empresas del

DMQ, causas y medidas oportunas

Causas Factores Medidas oportunas
La relacion oferta-demanda Bajas ofertas salariales Crear nuevas fuentes de
trabajo
Falta de experiencia Situaciéon del mercado | Promover la educacion y
laboral formacion
La insuficiente transparencia Apoyo en la busqueda de
en el mercado laboral empleo

Elaboracion: La autora.

En la tabla 11 podemos evidenciar que los factores principales del desempleo juvenil son
las bajas ofertas salariales, la situacion del mercado laboral y los valores profesionales.
Segun datos del (INEC I. N., 2020) la poblacion econdmicamente activa decayé en el pais,
de 65 % en diciembre 2019 a 61 % tras la pandemia, asi mismo a tasa de empleo se redujo
al 17%, cuando en el 2019 era del 39%.

Por otro lado, segun (TRABAJO, 2021) hasta lo que va del afio 2021 se han registrado
1.033.675 actas de finiquito. Estos datos muestran la situacién actual del pais y por ende

una causa para las bajas ofertas salariales que tenemos actualmente.
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la Tabla 12 se evidencia las principales capacidades y habilidades actuales y futuras mas

demandadas en las empresas del DMQ.

Tabla 12.- Capacidades y habilidades actuales y futuras mas demandadas en

Para poder apreciar los resultados arrojados en la investigacion, a continuacion, en

las empresas del DMQ

CAPACIDADES

HABILIDADES

Actitud

talento y conocimiento

Personales: asertiva,

Socioemocional Interpersonales:

tareas de coordinacion

o Interpersonales: Capacidad de | Persuasién

L adaptacion

-

<

=

- Trabajo en equipo Empatia

&)

<
Resolucién de conflictos Orientacién al servicio
Liderazgo y Pro actividad Habilidad para dar instrucciones
Capacidades comerciales, tales | Habilidad en la resolucion de
como gestidn de proyectos, Excel, | problemas complejos,
analisis de informacion pensamiento critico y analisis

2 Capacidades de desarrollo de | Habilidades blandas: creatividad,

% nuevas estrategias originalidad, iniciativa e

[ innovacion

-

(1

Capacidades tecnolégicas como:
software, plataformas

tecnologicas

Habilidad de inteligencia social,

narrativa y comunicacion.

Elaboracion: La autora.
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3.2. Discusion

Respondiendo a interrogante planteada en la presente investigacion: ¢ Se conoce si las
nuevas capacidades y habilidades actuales de los jévenes responden a los nuevos
requerimientos de empleo de las empresas del DMQ?, podemos destacar que
actualmente las capacidades y habilidades que poseen los jovenes han logrado buenos
resultados de satisfaccion en las empresas del DMQ, es asi que los datos que se presentan
en el grafico 30, indican que el 56,19% de las empresas analizadas del DMQ consideran

que los jévenes realizan un esfuerzo moderado en su empresa.

Por otro lado, segun datos del grafico 29, indican que un 61,9% de las empresas de DMQ
se siente moderadamente satisfecho con las habilidades y destrezas mostradas por

empleados jévenes.

Gracias a estos resultados donde se destaca el grado de satisfaccion que tienen las
empresas del DMQ con los jovenes al momento de la contratacion, podemos mencionar
que existe una alta probabilidad que sean contratados, tal como se muestra en el grafico
32, donde se indica que el 70,48% de las empresas encuestadas del DMQ considera que

es probable que contrate jovenes.

Estrategias para mejorar las habilidades de personas jovenes y

estimular la insercion laboral

Finalmente podemos mencionar las siguientes estrategias para mejorar las habilidades de

personas jovenes y estimular la insercion laboral:

e Implementar nuevas materias con desarrollo practico en habilidades
blandas, habilidades de inteligencia social, pensamiento critico, innovacién
de los jévenes, entre otras, en las mallas curriculares del sector educativo.

e Crear alianzas entre el sector educativo y productivo para el intercambio de
informacioén y el andlisis de futuras demandas en el mercado laboral.

e Las Universidades deben crear un area de apoyo para la busqueda de
empleos.

e Los jovenes deben participar activamente en todo programa de bolsa de
empleo o feria, desarrollados por entidades del Gobierno, Universidades y

Empresas.
57



e Alas empresas publicas y privadas se propone incentivar a los jévenes con

capacitacion previa a la insercion laboral.

A continuacion, se propone una tabla de implementacion con las 5W + H, mediante esta
metodologia de analisis empresarial se podra evidenciar la mejora en base a las estrategias

planteadas.

Tabla 13.- Planificacion de 5W + H
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Planificacion 5SW1H

Fechade creacion del plan

Junio 2021.

CUANDO

INICIO

POR QUE

CUANTO

Disefio y estructura de las nuevas materias en

Directores de entidades

59

2021B i $10
Implementar nuevas materias con entidades educativas educativas El sector educativo debe mantenerse
actualizado semestralmente en
desarrollo practico en habilidades Analisis de los objetivos de aprendizaje delas Analistadeinnovacion, . K
. - A . . 20218 implementar materias con desarrollo $20
blandas, habilidades deinteligencia |materiasaimplementar coordinador .
) . RN - — - - - practico que tengan como fin educar en
social, pensamiento critico, innovacion |Implementacién en cada malla curricular delas Director dela entidad .
4 2021B habilidades actuales que son $20
delosjovenes, entreotras, en lasmallas |entidades educativas educativas - -
curriculares del sector educativo. importantes para los jdvenes en su
. Seguimiento y control de cumplimiento de & "
s . ¥ X P Coordinador de proyectos 2021B desempefio profesional. $20
objetivos de las materias
implementar un proceso para generar alianzas con |Directores de entidades .
. . . . 20218 Las alianzas generan nuevas $100
Crear alianzas entre el sector educativo y |el sector productivo educativas i )
. . . - oportunidades de mejora, por ello es
productivo parael intercambiode  |Reportar semestralmente los resultados obtenidos| ) ;
K L, P X Directores de entidades importante mantenerlasy buscar
informaciony el andlisisdefuturas  |en lasalianzas, lademandaactual, y el perfil de . 2021B $20
L educativas constantemente nuevas que generen
demandas en el mercado laboral. contratacién - .
beneficios alos jovenes
Tomade decisiones Autoridades de cada entidad 2021B $10
. Director delaentidad
Crear un proceso detallado paralanuevadrea ) 2021B $10
educativas Esimportante que el sector educativo
Director dela entidad jo
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CONCLUSIONES

Al hablar de capacidades y habilidades, es claro que son fundamentales en el
desempeno laboral; puesto que, en conjunto forman una destreza que posee un individuo
para realizar sus tareas laborales con facilidad mediante procesos ya establecidos; por lo
que, en la actualidad existen capacidades y habilidades mismas que son requeridas e

indispensables para la contratacion juvenil.

Este estudio permitié conocer que, las empresas del DMQ, al momento de contratar
jévenes requieren capacidades como la personal y la interpersonal; mientras que en
habilidades, requieren principalmente las socioemocionales interpersonales, que estan
asociadas a los requisitos para tareas de coordinacion, persuasion, empatia, orientacion al
servicio y capacidad para dar instrucciones, entre otras capacidades y habilidades actuales

requeridas en la contratacion juvenil del DMQ que se evidencian en la tabla 10.

Teniendo referencia que, el mercado laboral no es mas que la interpretacion de las
relaciones entre las personas que buscan trabajo remunerado con los empleadores,
organizaciones, 0 empresas que necesitan el aporte del capital humano para cumplir con
sus procesos, en la actualidad hay mucha competencia al buscar un nuevo empleo,
muchos postulantes jovenes han dejado de lado ciertas oportunidades por la falta de
experiencia y la falta de oportunidades; no obstante, en este estudio se pudo conocer que
de un total de 105 empresas encuestadas, hay mas probabilidad que en las empresas de
manufactura contraten jévenes a futuro; asi mismo, el sector de mayor preferencia es el

de servicios.

Toda economia tiene momentos de expansion como de contraccion, los cuales
producen cambios en la demanda y oferta e incluso cambios que causan reduccién en la
demanda y como consecuencia muchas personas pierden sus empleos, tras la culminacion
de este estudio, se pudo determinar que, los principales factores de desempleo juvenil en
las empresas del DMQ, son:

e Las bajas ofertas salariales: Establecer un salario minimo es una practica
que todo pais efectua, normalmente la mayoria de empleadores buscan
contratar a sus empleados con un salario minimo y con una productividad
alta, por esta razon los jovenes al buscar su primer empleo son quienes
tienen menos oportunidad debido a su falta de experiencia, es asi que

tienden a recibir ofertas de salario bajas por su trabajo.
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La situacion del mercado laboral: Actualmente debido a la pandemia y
segun datos arrojados por el INEC, el mercado laboral ha sufrido un declive
donde la tasa de empleo ha bajado a un 17% cuando en el 2019 era del
39%, asi mismo segun el Ministerio de trabajo para lo que va del 2021 se
han registrado mas de 1.033.675 actas de finiquito. Segun estos datos es

notable que el mercado laboral ha sufrido consecuencias tras la pandemia.

Las capacidades y habilidades futuras para los procesos de contratacion, son

establecidas por los objetivos de cada empresa; sin embargo, tras los datos recolectados

en este estudio y con la ayuda de la técnica de la encuesta, se pudo conocer que, las

principales capacidades requeridas a futuro en la contratacion juvenil son:

Capacidades comerciales, tales como gestion de proyectos, Excel, analisis
de informacién
Capacidades de desarrollo de nuevas estrategias

Capacidades tecnoldgicas como: software, plataformas tecnoldgicas

Mientras que, con respecto a las habilidades futuras, las mas demandadas son:

Habilidad en la resolucién de problemas complejos, pensamiento critico y
analisis
Habilidades blandas: creatividad, originalidad, iniciativa e innovacion

Habilidad de inteligencia social, narrativa y comunicacion.

Segun los cambios que tenemos actualmente, ya sea en la economia, la cultura, o en la

sociedad como tal, las empresas del DMQ estan conscientes que en un futuro van a

requerir personal con nuevas capacidades y habilidades que respondan a los nuevos retos,

tecnologia e innovacion y que les permita desenvolverse y desarrollarse constantemente.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados y las conclusiones a las que se llegd en el presente estudio se

establecieron las siguientes recomendaciones:

A los joévenes que se encuentran realizando sus estudios de tercer nivel se
recomienda hacer uso constante de los medios de empleo joven como ferias
impulsadas por el Gobierno, Universidades y Empresas publicas o privadas, y asi
iniciar con su experiencia laboral y poner en practica sus conocimientos, siendo un
aporte positivo a la economia del pais.

Las Empresas publicas y privadas deben crear un espacio en sus plataformas
virtuales o paginas web que se enfoque en la insercion laboral juvenil, para asi
atraer nuevos prospectos e impulsar el empleo juvenil.

Una vez sean receptados y seleccionados los nuevos prospectos se recomienda
realizar capacitaciones constantes previas a la insercion laboral.

Es importante que en las proximas investigaciones a realizarse se considere
analizar y actualizar las nuevas capacidades y habilidades del empleo joven y sus
futuras demandas, en vista de los cambios constantes que existen tanto en

tecnologia, politicas publicas y el mercado laboral.
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ANEXO | ENCUESTA

ENCUESTA PARA ENCARGADOS EN EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
DE LAS EMPRESAS DEL DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO

La Universidad en cumplimiento de sus principios y mision, estd interesada en promover y
fortalecer el desarrollo y la competitividad de las empresas. Para cumplir con este objetivo
el Departamento de Ciencias Administrativas desarrolla el siguiente proyecto de
investigacion con tema: LAS NUEVAS CAPACIDADES Y HABILIDADES DEL
EMPLEO JOVEN DE LAS EMPRESAS DEL DISTRITO METROPOLITANO DE
QUITO a lo cual el objetivo de la presente es analizar las nuevas capacidades y habilidades

del empleo joven de las empresas en el Distrito Metropolitano de Quito.

La universidad, garantiza la confidencialidad sobre la informaciéon suministrada en esta
encuesta. Los resultados que se haran publicos sobre los temas de esta encuesta no seran
mostrados en temas especificos de cada empresa encuestada, sino a nivel general de datos.

Agradecemos su tiempo brindado para la realizacion de la misma.

A.- Datos Generales:

Nombre o Razén social de la Empresa:

Domicilio: calle principal n

Teléfono:

correo electronico:

Representante:

Responsable de procesos y/o calidad

Correo electrénico: Teléfono:

Fecha:

Caracteristicas de la empresa

Manufactura O Comercial O Servicios O

Indicar los productos y/o servicios mas representativos de su empresa

Actualmente: ;Cuantos empleados hay en su empresa?
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la9 | 10-49 O
50-199 | mayor a200 O

Indicar el valor de activos de su empresa

$1a$§100.000 | $100.001 - $ 750.000 O
$750.001 a $ 4°000.000 | mayor a $ 4°000.000 d

Indicar el volumen de ventas anuales de su empresa
$1a$ 100.000 | $100.001 - $ 17000.000 d
$17000.001 a $ 5°000.000 | mayor a $ 5°000.000 d

Su empresa es nacional o pertenece a un grupo internacional

Nacional O Grupo internacional O

SECCION 1: CAPACIDADES (COMPETENCIAS)

1. ;Cada cuanto tiempo su empresa solicita un nuevo empleado?
1 — 3 meses | 4 — 6 meses O 7—12meses [ mas de un afio OJ
2. ;Analiza las competencias de los empleados antes de su contratacion?
SiQd No O
3. /Senale cual es la principal competencia que usted toma en cuenta para la contratacion?

O Intelectual (Asociadas con la atencion, la memoria, la concentracion, la solucion de

problemas, la toma de decisiones y la creatividad)

| Personal (Asociadas a manejarse de forma asertiva en un espacio productivo

aportando su talento y conocimientos)

| Interpersonal (Asociadas a la capacidad de adaptacion, trabajo en equipo,

resolucion de conflictos, liderazgo y pro actividad)

| Organizacional (Asociadas a la capacidad de orientacion al servicio y aprendizaje

institucional)
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O Tecnolégica (Asociadas a la capacidad para transformar e¢ innovar elementos

tangibles del entorno en competencias informaticas)

4. ;En la empresa existe la apertura para el trabajo joven?
Sid A veces No O

5. (En sus procesos de insercion laboral juvenil que tipo de politicas publicas son las que
aplica?
i Constitucion politica de la Republica del Ecuador
m Ley de la juventud
i Plan Nacional del Buen Vivir
6. ;Para la empresa cual de los siguientes aspectos del aspirante, tiene mas importancia al
momento de contratarlo?
i Primer empleo
i Trabajo temporal
i Trabajo luego de inactividad
i Experiencia
O Otro
7. (Al momento de contratar a un aspirante los conocimientos adquiridos de capacitaciones y
habilidades genéricas tienen valor representativo a su curriculo y a las posibilidades de ser

contratado?
SiO A veces O No O

8. Que tan importante considera las competencias de manejo de software
i Muy importante
| Poco Importante
i Nada importante

9. (Cual de estas estrategias impulsarian a mejorar el indice de insercion laboral de los jovenes?

O Impulsar actividades para conservar trabajos dignos
O Potencias habilidades, capacidades y conocimientos
(] Fortalecer la formacion profesional

O Contribuir al desarrollo socioeconémico

SECCION 2: HABILIDADES
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10. Qué tan importante se considera las habilidades de un colaborador para el desempefio de la

empresa

O Muy importante
O Poco Importante

O Nada importante

11. Considera que los jovenes aportan mas habilidades y dinamismo a la empresa

SiO A veces O No O

12. De las siguientes habilidades senale cual es la mas importante para usted al momento de la

contratacion

O Cognitivas complejas (Asociadas a un pensamiento critico, aprendizaje activo,

analisis y evaluacion de sistemas, capacidad para tomar decisiones, resolucion de

problemas, desarrollo y evaluacion de estrategias de aprendizaje)
| Socioemocionales interpersonales (Asociadas a los requisitos para tareas de

coordinacidn, persuasion, empatia, orientacion al servicio y capacidad para dar

instrucciones)
| Fisicas (Asociadas a las destrezas motoras requeridas para cumplir de manera

adecuada con las tareas encomendadas)
SECCION 3: NUEVAS COMPETENCIAS Y HABILIDADES

13. ;Cuales son las nuevas competencias mas demandadas por su empresa?
O Tecnologicas (Software, plataformas tecnologicas)
i Comerciales (Tales como gestion de proyectos, excel, analisis de informacion)
O Uso de Big Data
i Desarrollo de nuevas estrategias

O Conocimiento de al menos dos idiomas

14. Cuadles son las nuevas habilidades mas demandadas por su empresa

i Habilidades blandas (Creatividad, Originalidad, iniciativa, Innovacion)
i Habilidad de inteligencia social, narrativa y comunicacioén
i Habilidad de razonamiento cuantitativo
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O Habilidad de colaboracion virtual

m Habilidad de pensamiento critico y analisis

i Habilidad en la resolucion de problemas complejos
i Habilidad en la tolerancia al estrés y flexibilidad

i Habilidad en la orientacion al servicio

SECCION 4: FACTORES DEL DESEMPLEO JUVENIL

15. (Cree que el desempleo juvenil afecta a la sociedad?

Si No O Tal vez O

16. ;Cuales cree usted que son las causas principales para el desempleo juvenil?
i la variacion entre los requisitos solicitados por las empresas y los conocimientos de

los interesados

i La insuficiente transparencia en el mercado laboral
i La relacion oferta-demanda

i Falta de experiencia

O Cambios tecnologicos

17. ;Qué factores del desempleo considera importantes en la actualidad?

i La edad

m Bajas ofertas salariales

o La formacién académica

o Situacion del mercado laboral
i Valores profesionales

18. {Qué medidas considera oportunas implementar para disminuir el desempleo?

i Promover la educacion y formacion
i Crear nuevas fuentes de trabajo para jovenes
i Apoyo en la busqueda de empleo

SECCION 5: GRADO DE SATISFACCION

19. ;Qué tan satisfecho se siente del trabajo realizado por personas jovenes?

] Extremadamente satisfecho
m Muy satisfecho
O Moderadamente satisfecho
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O Poco satisfecho

O Nada satisfecho

20. ;Qué tan satisfecho se siente con las habilidades y destrezas mostradas por empleados

jovenes?

o Extremadamente satisfecho
m Muy satisfecho

o Moderadamente satisfecho
o Poco satisfecho

o Nada satisfecho

21. ;Cuanto empeiio considera que realizan los empleados jovenes en su empresa?

i Demasiado empefio
i Mucho empeiio

i Moderado empeiio
O Poco empeio

o Nada de empefio

22. ;Qué tan capacitados considera que se encuentran los empleados jovenes en su

empresa?

o Demasiado empefo
o Mucho empefio

o Moderado empefio
| Poco empefiio

i Nada de empefio

23. ;Qué tan probable es que contrate empleados jovenes en su empresa a futuro?
i Demasiado probable
m Muy probable
i Moderadamente probable
i Poco probable

m Nada probable

GRACIAS POR SU ATENCION
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ANEXO Il TABLA DE RESULTADOS

Tabla 9 Caracteristicas de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Manufactura 36 34.3 34.3%
Comercial 33 314 65.7%
Servicios 36 34.3 100.0%
Total 105 100.0

Elaboracion: La autora.

Tabla 10 Productos y/o servicios mas representativos de su empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Accesorios tecnologicos 2 1.9 1.9%
Alimentacion 3 2.9 2.9%
Aluminio y Vidrio 4 3.8 3.8%
Asesoria Comercio exterior 1 1.0 1.0%
Asesoria contable y tributaria 1 1.0 1.0%
Asesoria inmobiliaria 1 1.0 1.0%
Auditoria 1 1.0 1.0%
Autopartes 1 1.0 1.0%
Bisuteria 1 1.0 1.0%
Calzado 7 6.7 6.7%
Combustible 1 1.0 1.0%
Confites 1 1.0 1.0%
Consultoria 5 4.8 4.8%
Cosméticos 2 1.9 1.9%
Detergentes 1 1.0 1.0%
Electrodomésticos 1 1.0 1.0%
Ensamblaje de vehiculos 1 1.0 1.0%
Entretenimiento 1 1.0 1.0%
Equipos de acero inoxidable 1 1.0 1.0%
Ferreteria 1 1.0 1.0%
Harinas 3 29 2.9%
Joyas 5 4.8 4.8%
Joyeria 3 29 2.9%
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Lavado en seco 1 1.0 1.0%
Levantamientos topograficos 1 1.0 1.0%
Mantenimiento de 1 1.0 1.0%
ascensores

Marketing 1 1.0 1.0%
Mecanica 5 4.8 4.8%
Medicina prepagada 1 1.0 1.0%
Medicinas 5 4.8 4.8%
Motos 1 1.0 1.0%
Muebleria 4 3.8 3.8%
Plasticos 1 1.0 1.0%
Procesamiento de productos 1 1.0 1.0%
alimenticios

Productos de caucho 1 1.0 1.0%
Productos de higiene 1 1.0 1.0%
Productos de salud visual 1 1.0 1.0%
Publicidad 1 1.0 1.0%
Reparacion generadores 1 1.0 1.0%
Repuestos de motos 1 1.0 1.0%
Repuestos vehiculos 4 3.8 3.8%
Retail 1 1.0 1.0%
Ropa 6 5.7 5.7%
Ropa de trabajo 1 1.0 1.0%
Ropa deportiva 1 1.0 1.0%
Seguridad electrénica 1 1.0 1.0%
Seguros 1 1.0 1.0%
Servicio de Seguridad 1 1.0 1.0%
Servicio técnico 1 1.0 1.0%
Servicios de peluqueria 1 1.0 1.0%
Telecomunicaciones 1 1.0 1.0%
Telefonia 1 1.0 1.0%
Textiles 2 1.9 1.9%
Transporte 3 2.9 2.9%
Tuberias 1 1.0 1.0%
Vehiculos 1 1.0 1.0%
Ventas al por mayor 1 1.0 1.0%
Vidrio laminado 1 1.0 1.0%
Total 105 100.0 100.0%

Elaboracion: La autora.
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Tabla 11 Numero de empleados

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

1a9 59 56.2% 56.2%
10 a 49 24 22.9% 79.0%
50 a 199 22 21.0% 100.0%
Total 105 100.0%
Elaboracién: La autora.
Tabla 12 Valor de activos de la empresa
Frecuencia Porcentaje
$1a$100.000 43 41.0%
$100.001 a $750.000 35 33.3%
$750.001 a $4.000.000 27 25.7%
Total 105 100.0%
Elaboracién: La autora.
Tabla 13 Volumen de ventas anuales
Frecuencia Porcentaje
$1a$100.00 41 39.05
$100.001 a $1.000.000 41 39.0%
$1.000.001 a $5.000.000 23 21.9%
Total 105 100.0%
Elaboracion: La autora.
Tabla 14 Procedencia empresas
Frecuencia Porcentaje
Nacional 87 82.9%
Internacional 18 17.1%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.
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Tabla 15 Analisis de competencias

Frecuencia Porcentaje
A veces 31 29.5%
Si 74 70.5%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 16 Competencias para contratacion

Frecuencia Porcentaje
Cognitiva 82 19.5%
Personal 105 24.9%
Interpersonal 104 24.7%
Organizacional 85 20.2%
Tecnoldgica 45 10.7%

Elaboracion: La autora.

Tabla 17 Apertura para el trabajo joven

Frecuencia Porcentaje
No 29 27.6%
Si 76 72.4%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 18 Normativa de insercion laboral

Frecuencia Porcentaje
Constitucion politica de la 28 26.7%
Republica del Ecuador
Caodigo de Trabajo 77 73.3%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.
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Tabla 19 Caracteristicas para contratacion

Frecuencia  Porcentaje
Competencias 55 19.6%
Experiencia 87 31.0%
Conocimientos 105 37.4%
Rangos de personalidad 34 12.1%

Elaboracion: La autora.

Tabla 20 Importancia de conocimientos y habilidades

Frecuencia Porcentaje
No 8 7.6%
A veces 47 44 8%
Si 50 47.6%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 21 Importancia de manejo de software

Frecuencia  Porcentaje
Muy importante 4 3.8%
Importante 26 24.8%
Moderadamente 38 36.2%
importante
Poco Importante 29 27.6%
Nada importante 8 7.6%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 22 Estrategias Gubernamentales

Frecuencia Porcentaje
Impulsar actividades para conservar 82 34.3%
trabajos dignos
Potenciar habilidades, capacidades y 85 35.6%
conocimientos
Fortalecer la formacion profesional 42 17.6%
Contribuir al desarrollo 30 12.6%

socioecondmico
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Elaboracion: La autora.

Tabla 23 Importancia de habilidades

Frecuencia Porcentaje
Muy importante 77 73.3%
Importante 28 26.7%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 24 Aporte de habilidades de los jovenes

Frecuencia Porcentaje
No 58 55.2%
Si 47 44.8%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 25 Habilidades importantes

Frecuencia Porcentaje
Cognitivas complejas 3 2.9%
Socioemocionales 56 53.3%
interpersonales
Fisicas 46 43.8%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 26 Competencias mas demandadas

Frecuencia Porcentaje
Tecnoldgicas (Software, plataformas 60 19.3%
tecnolégicas)
Comerciales (Tales como gestion de 94 30.2%
proyectos, excel, analisis de
informacion)
Uso de BigData 40 12.9%
Desarrollo de nuevas estrategias 81 26.0%
Conocimiento de al menos dos 36 11.6%

idiomas
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Elaboracion: La autora.

Tabla 27 Habilidades mas demandadas

Frecuencia Porcentaje
Habilidades blandas (Creatividad, 77 15.7%
Originalidad, iniciativa, Innovacion)
Habilidad de inteligencia social, narrativa 75 15.3%
y comunicacion
Habilidad de razonamiento cuantitativo 12 2.4%
Habilidad de colaboracion virtual 58 11.8%
Habilidad de pensamiento critico y 80 16.3%
analisis
Habilidad en la resolucién de problemas 105 21.4%
complejos
Habilidad en la tolerancia al estrés y 11 2.2%
flexibilidad
Habilidad en la orientacion al servicio 73 14.9%
Elaboracion: La autora.
Tabla 28 Afectacion social del desempleo juvenil
Frecuencia Porcentaje

Si 20 19.0%

Tal vez 48 45.7%

No 37 35.2%

Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

83



Tabla 29 Causas desempleo juvenil

Frecuencia Porcentaje
La variacion entre los requisitos 15 5.8%
solicitados por las empresas y los
conocimientos de los interesados
La insuficiente transparencia en el 62 23.9%
mercado laboral
La relacion oferta-demanda 100 38.6%
Falta de experiencia 70 27.0%
Cambios tecnolégicos 12 4.6%
Elaboracion: La autora.
Tabla 30 Factores de desempleo
Frecuencia Porcentaje

La edad 3 2.9%

Bajas ofertas 50 47.6%

salariales

Situacion del mercado 28 26.7%

laboral

Valores profesionales 24 22.9%

Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 31 Medidas para disminuir el desempleo

Frecuencia  Porcentaje
Promover la educacion y 85 32.3%
formacion
Crear nuevas fuentes de 102 38.8%
trabajo para jovenes
Apoyo en la busqueda de 76 28.9%
empleo

Elaboracion: La autora.
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Tabla 32 Nivel de satisfacciéon de trabajo juvenil

Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 41 39.0%
Moderadamente 47 44 .8%
satisfecho
Poco satisfecho 17 16.2%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 33 Nivel de satisfaccion de habilidades juveniles

Frecuencia Porcentaje

Muy satisfecho 40 38.1%
Moderadamente satisfecho 65 61.9%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 34 Esfuerzo laboral juvenil

Frecuencia Porcentaje
Mucho esfuerzo 46 43.8%
Esfuerzo moderado 59 56.2%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 35 Nivel de capacidad laboral de los jovenes

Frecuencia Porcentaje
Demasiado capacitados 8 7.6%
Muy capacitados 65 61.9%
Capacitados moderadamente 32 30.5%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.
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Tabla 36 Probabilidad de contratacion juvenil

Frecuencia Porcentaje
Muy probable 31 29.5%
Probablemente 74 70.5%
Total 105 100.0%

Elaboracion: La autora.

Tabla 37 Mercado laboral en el que los jovenes tienen mayor acogida

¢ Qué tan probable es que Total
contrate empleados jovenes

en su empresa a futuro?

Muy Probablemente
probable
Caracteristicas Manufactura Cantidad 8 28 36
de la empresa Caracteristicas de la 22.2% 77.8%  100.0%
empresa
¢, Qué tan probable es 25.8% 37.8% 34.3%
que contrate empleados
jévenes en su empresa
a futuro?
% 7.6% 26.7% 34.3%
Comercial Cantidad 23 10 33
Caracteristicas de la 69.7% 30.3% 100.0%
empresa
¢ Qué tan probable es 74.2% 13.5% 31.4%
que contrate empleados
jovenes en su empresa
a futuro?
% 21.9% 9.5% 31.4%
Servicios Cantidad 0 36 36
Caracteristicas de la 0.0% 100.0% 100.0%
empresa
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¢ Qué tan probable es 0.0% 48.6% 34.3%

que contrate empleados

joévenes en su empresa

a futuro?

% 0.0% 34.3% 34.3%
Total Cantidad 31 74 105

Elaboracion: La autora.
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ANEXO | CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Indicacion: Sefior(a) se solicita su colaboracion para evaluar el cuestionario que le hemos

presentado, califique cada una de las preguntas, colocando una X en la casilla que considere

conveniente, seglin su criterio. Para cada pregunta se considera una escala del 1 al 5 donde:

Totalmente En Ni en acuerdo | De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 5
PUNTAJE
N. PREGUNTAS OBSERVACIONES
1 2 3 4 5
VR: no es lo mismo solicitar
1 (Cada cuanto tiempo su empresa solicita X X )
que contratar... estan
un nuevo empleado?
Seguros que quieren
preguntar como solicitar?
VP: Sin observacion
2 (Analiza las competencias de los X X | VR: [esta haciendo
empleados antes de su contratacion? referencia al proceso de
seleccion? si es asi, mejor
preguntar directamente
"durante la seleccion'... y
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poner una opcion de A

VveCces

JC: Se puede estandarizar la
forma de las preguntas para

incluir el usted en todas

VP: Sin observacion

(Sefiale cual es la principal competencia
que usted toma en cuenta para la

contratacion?

VR: Generalmente se llama
competencia Cognitiva, no
intelectual sugiero colocar

Otras. Cual

JC: La pregunta 3 podria
prestarse para elegir varias
opciones. Podrian
considerar hacerle de

opcion multiple

VP: Sin observacion

(En la empresa existe la apertura para el

trabajo joven?

VR: ;Que es trabajo joven?
(quizas poner el rango de
personas que se consideran
"jovenes" para este estudio)
JC: Revisar en qué casos se
responderia “a veces” (es
relevante esa opcion?

VP: Sin observacion

(En sus procesos de insercion laboral
juvenil que tipo de politicas publicas son

las que aplica?

VR: ;Qué politicas aplica o
con qué politicas se
relaciona? Poner Ofras.

Cual
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JC: El término correcto seria
normativa  vigente, no
politicas publicas. Ademas,
ya no estd vigente el Plan
Nacional del Buen Vivir.
Puede ser una pregunta
problematica porque los
entrevistados no podrian
conocer la normativa. Se
deberia  reformular la

pregunta

VP: Sin observacion

(Para la empresa cual de los siguientes
aspectos del aspirante, tiene mas

importancia al momento de contratarlo?

VR: No son aspectos del
aspirante, son
caracteristicas del puesto...
experiencia es el unico que
es caracteristica de la
persona y no tiene relacion

con el resto

JC: Se debe especificar
entre paréntesis si se puede
0 no elegir varias opciones.
Se debe mejorar la
redaccion

VP: Sin observacion

(Al momento de contratar a un aspirante
los  conocimientos  adquiridos  de
capacitaciones y habilidades genéricas
tienen valor representativo a su curriculo y

a las posibilidades de ser contratado?

VR: Los conocimientos
adquiridos de
capacitaciones y habilidades
genéricas que se encuentran
en el curriculum aumenta
las posibilidades/ influye en

la decision de contratacidon
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JC: No se entiende la

redaccion de la pregunta

VP: Sin observacion

(Que tan importante considera las

competencias de manejo de software?

VR: va a depender del

puesto

JC: Se debe especificar en la
redaccion qué tan
importante... al momento de
contratar?

VP: Sin observacion

(Cual de estas estrategias impulsarian a
mejorar el indice de insercion laboral de

los jovenes?

VR: (no le entiendo Ia
pregunta... son estrategias
del  gobierno?  (revisar

redaccion de la segunda)

JC: Especificar si se puede

elegir varias opciones

VP: Sin observacion

10

(Qué tan importante se considera las
habilidades de un colaborador para el

desempefio de la empresa?

VR: Sin comentario

JC: Se recomienda una
escala de 5 opciones.

Mejorar la redaccion

VP: Sin observacion

11

(Considera que los jOovenes aportan mas

habilidades y dinamismo a la empresa?

VR: Sin observacion

JC: La respuesta de “a

veces” es problematica
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porque deja la puerta abierta
para preguntar en qué casos

VP: Sin observacion

12 (De las siguientes habilidades sefiale cual VR: va a depender del
es la mas importante para usted al .
P para u puesto (es lo primero que va
momento de la contratacion?
a pensar un experto que
llene)
JC: Mejorar redaccion, usar
correctamente signos de
pregunta
VP: Sin observacion
VR: Otras. cuales
13 (Cudles son las nuevas competencias mas
? . e .
demandadas por su empresa’ JC: Especificar si se puede
elegir varias opciones e
incluir la opcidn otras
VP: Sin observacion
14 (Cudles son las nuevas habilidades mas VR: las habilidades también
d dad ? . .
emandacas por su empresa son competencias... cuidado
con esta redaccion
JC: Especificar si se puede
elegir varias opciones ¢
incluir la opcion otras
VP: Sin observacion
15 (Cree que el desempleo juvenil afecta a la VR: Sin observaciéon

sociedad?
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JC: Se debe revisar si esta
pregunta aporta al objetivo
de la investigacion. Es una
pregunta muy general que
podria estar sesgada. Nadie
estaria en contra de que el
desempleo no afecta a la

sociedad

VP: Sin observacion

16

(Cuales cree usted que son las causas

principales para el desempleo juvenil?

VR: Otras. Cuales

JC: Especificar si se puede
elegir varias opciones e

incluir la opcion otras

VP: Sin observacion

17

(Qué factores del desempleo considera

importantes en la actualidad?

VR: Otro. Cual

JC: No se entiende a qué
hace referencia los factores.
(Son las causas vistas de

otra manera?

VP: Sin observacion

18

(Qué medidas considera oportunas

implementar para disminuir el desempleo?

VR: Otro. Cual

JC: Las medidas que se
buscan /es para el disminuir
el desempleo  juvenil?
Faltaria especificar eso.

Incluir la opcion otras y
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especificar si se puede elegir

mas de una opcion

VP: Sin observacion

19 (Qué tan satisfecho se siente del trabajo VR: Sin observaciéon
realizado por personas jovenes?
JC: Ojo que hay que
especificar qué rango
incluye “personas jovenes”
VP: Sin observacion
20 (Qué tan satisfecho se siente con las VR: Sin observacion
habilidades y destrezas mostradas por
l N :
empleados jévenes? JC: Se debe usar el mismo
lenguaje, personas jovenes
o empleados jovenes
VP: Sin observacion
21 (Cuanto empefio considera que realizan VR: ;Demasiado empefio?
los empleados jovenes en su empresa? ,
no sabria como responder
JC: Se debe mejorar la
redaccion de la pregunta.
No se entiende.
VP: Sin observacion
22 (Qué tan capacitados considera que se VR: revisar opciones de
encuentran los empleados jovenes en su
respuesta que no  se
empresa? .
relacionan con la pregunta
JC: Las opciones de
respuesta estan incorrectas
VP: Sin observacion
23 | (Qué tan probable es que contrate VR: ;demasiado probable?

empleados jovenes en su empresa a

futuro?

creo que el maximo seria
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X | muy probable, probable,

poco y nada

VP: Sin observacion

Recomendaciones:

Ing. Javier Cuestas: Se debe revisar la redaccidn de todas las preguntas para estandarizar la
forma de preguntar

Ing. Valentina Ramos: No da Observaciones adicionales

Ing. Victor Pumisacho: No da observaciones

Apellidos y Nombres: | Valentina Ramos Ramos

Grado de instruccion: | PHD

Firma:

Apellidos y Nombres: | Cuestas Caza Javier

Grado de instruccion: | PHD Desarrollo Local y Cooperacion

Internacional

Firma:

Apellidos y Nombres: | Ing. Victor Pumisacho
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Grado de instruccion:

PHD

Firma:
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ANEXO |V Ficha para validacién de instrumentos de investigacion
FICHA DE VALIDACION

Nombre de la persona que valida: Fecha:

Objetivo: La presente ficha esta dirigida a la validacién, por parte de expertos/as, del
instrumento destinado a evaluar las las capacidades y habilidades del empleo joven de las
empresas del DMQ

Instrucciones: Luego de revisar con detenimiento el instrumento construido, con su criterio
de experto/a, llene la siguiente matriz colocando una equis (X) en las escalas que se
plantean en la matriz siguiente. Su aporte es muy valioso en el contexto de la investigacién

que se lleva a cabo.

Criterios a evaluar
Claridad en la | Coherencia con Libre de Lenguaje | Coherenci | Se recomienda
it redaccion la variable de induccion de | culturalme | ainterna modificar o
em
medicion respuestas nte eliminar el item
pertinente
Si No Si No Si No Si No Si No Si No
1.
2.
3.
4,
5.
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10.

Criterios generales

Si

No

Observaciones

1. El instrumento contiene instrucciones claras y precisas

para su llenado

2. La escala propuesta para medicion es clara y pertinente

3. Los items permiten alcanzar el objetivo relacionado con su

aplicacién

4. Los items estan construidos de forma légica y secuencial

5. El numero de items es suficiente para la investigacion

Validez (marque con una X en casillero correspondiente

Aplicable No aplicable Aplicable atendiendo las
observaciones
Validado por (nombre): Cédula de identidad: Fecha:
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