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Resumen

El objetivo de la investigacion ha sido determinar la relacion del perfil profesional
y la demanda laboral en los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de

la UNASAM entre el 2013 al 2016.

De acuerdo a la orientacion es aplicada. Esta investigacion es considerada de
tipo correlacional. Estd formada por 03 poblaciones: Poblacion 01; que esta
conformada por 72 egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo de la Ciudad de Huaraz, que
egresaron entre el periodo de 2013-2016, los cuales estan registrados en la base
de datos de la direccién de la Escuela Profesional de Turismo; y se le aplicd una
encuesta, Poblacién 02: conformada por los 10 Gerentes, Administradores y/o
representantes de las instituciones publicas y privadas. A quienes se les aplico
una encuesta. Poblacion 03: Conformada por O1 Director de la Escuela

Profesional de Turismo — UNASAM, a quien se le aplicé una entrevista.

Como conclusioén, el estudio demuestra que el perfil profesional se relaciona
significativamente con la demanda laboral de los egresados de la Escuela
Profesional de Turismo de la UNASAM del afio 2013 al afio 2016. Se aprecia
que las competencias se relacionan significativamente con la demanda laboral
de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM. Se
evidencia que las capacidades se relacionan significativamente con la demanda
laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM.
Los resultados muestran que el conocimiento para disefiar planes y la habilidad

para desarrollar investigacion tienen niveles bajos (48.6%)

Palabras Clave: Perfil profesional, demanda laboral.
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Abstract

The objective of this research has been to determine the relation of the
professional profile and the labor demand of the graduates of the professional

school of Tourism of the UNASAM (Huaraz, Peru) between 2013 to 2016.

According to the guidance is applied. This research is considered to be a
correlational one since it aimed to determine the relationship between the
professional profile and the labor demand of graduates of the Professional School
of Tourism of UNASAM from 2013 to 2016. It is also descriptive, because it
characterizes both variables independently and in A specific moment (specific
objectives). The population was represented by 72 graduates of the School of

Tourism of the (2013-2016).

The study shows that the professional profile is significantly related to the labor
demand of graduates of the Professional School of Tourism of UNASAM from
2013 to 2016. It can be seen that the competences are significantly related to the
labor demand of the graduates of the Professional School of Tourism of
UNASAM. It is evident that the capacities are significantly related to the labor
demand of the graduates of the Professional School of Tourism of UNASAM. In
other words, the ability to work as a team of graduates; The ability to design and
execute entrepreneurial initiatives, the ability to exercise leadership in
professional work linked to tourism and the ability to make administrative
management in tourism activities are directly related to the labor demand

determined by the corresponding market.

Keywords: Professional profile, labor demand.
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1. INTRODUCCION

Los egresados de la Escuela Profesional de Turismo, vienen laborando como
profesionales en las instituciones publicas y privadas en algunas de las areas de
dominio del perfil profesional, como todo profesional atraviesa diferentes
problemas. Con ello queda claro que muchos egresados no tienen las
capacidades y competencias que el mercado laboral requiere para insertarse en

el puesto laboral.

Por otro lado, Pefialoza (2005), sostiene el primer medio para lograr el fin de la
educaciéon es el curriculo, en el que se indican y armonizan un conjunto de
experiencias que los educandos deben vivir. Asi mismo menciona que los
perfiles de las carreras no valen nada y pueden resultar sélo un ejercicio
especulativo, si los contenidos de los curriculos y la manera de organizarlos
contradicen a los objetivos de dichos perfiles o se desvian de ellos. En ese
sentido, las instituciones de educacion superior es decir la universidades
publicas y/o privadas cumplen un papel muy importante en el contexto socio
politico, econémico y cultural de una nacion por el compromiso que tiene como
agente de cambio a través de la educacién e investigacion, por tanto se debe
buscar una relevancia y pertinencia de los perfiles profesionales de las carreras
de turismo y por ende de la mejora continua de los curriculos por medio de la

vigencia, diversificacion y evaluacion pertinente.

Podemos afirmar que, en su mayoria los profesionales, egresados de la Escuela
Profesional de Turismo de la UNASAM hasta la actualidad, desconocen casi

todas las exigencias que buscan el mercado laboral actual debido a que no se



conoce yl/o fortalece el perfil profesional acorde con las exigencias de la

demanda laboral que se presentan los mismos.

En las ciudades de Cusco, Lima, Arequipa, La Libertad y Puno hay
oportunidades de trabajo para profesionales en Turismo por el mismo hecho de
gque existe mayor demanda turistica y porque los involucrados en el sector se
esfuerzan por trabajar de forma organizada Arbulu,(2016). El primer problema
que enfrentan la gran mayoria de los profesionales egresados de la Escuela
Profesional de Turismo de la UNASAM es que no cuentan con los conocimientos
tedricos y practicos suficientes, debido a que no se les han brindado y transferido
herramientas, tecnologias y conocimientos por tanto no retnen las competencias
que requiere la demanda laboral, asimismo no cuentan con competencias y
capacidades para poder proponer alternativas de solucion, ya que hace algun
tiempo atras, las empresas privadas seguido las instituciones publicas han
cambiado sus exigencias respecto al perfil de los trabajadores en turismo,
ademas todas las carreras en la etapa de pregrado se pueden disefar, segun
modulos de competencia profesional, de manera tal que a la conclusién de los
estudios de dichos mddulos permita obtener un certificado, para facilitar la

incorporacion al mercado.

Asi mismo El curriculo y/o plan de estudios se debe actualizar cada tres (3) afios
0 cuando sea conveniente, segun los avances cientificos y tecnolégicos ya que
permite que las areas de dominio estén bien establecidas del perfil profesional
de la carrera profesional (Ley Universitaria N° 30220) y las formas de integracion
a un puesto de trabajo, la demanda actual reta al trabajador a adaptarse a las
nuevas tecnologias, nuevas formas de organizacion y gestion, innovacion en los

procesos y a las nuevas formas de interaccion entre las personas lo cual muchos
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de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM no llegan
a cubrir las expectativas laborales en las empresas o instituciones publicas de
turismo; como segundo problema que enfrentan es la falta y poca oportunidad
de empleo, existe una gran competencia entre los profesionales en turismo y
otros con diferentes formaciones, tanto en las instituciones privadas y publicas
ya que los puestos de trabajo en su mayoria son ocupados por administradores,
economistas, profesores, etc., esto hace que se sientan desmotivados y que
busquen nuevas areas de trabajo, finalmente se desempefian en otras areas y
no en la que fue formada ya que tienen necesidades basicas que cubrir. Por lo
tanto, los egresados de la Escuela Profesional de turismo se enfrentan con

muchas barreras al intentar insertarse en el mercado profesional.

Como problema general se formulé la interrogante; ¢ cual es la relacion del perfil
profesional y la demanda laboral de los egresados de la Escuela Profesional de
Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016?; como especificos ¢como se
relacionan las competencias con la demanda laboral de los egresados de la
Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016? Y ¢cOomo se
relacionan las capacidades con la demanda laboral de los egresados de la

Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al 20167

Para ello se formul6 como objetivo general; determinar la relacion del perfil
profesional y la demanda laboral de los egresados de la escuela profesional de
Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016. Como objetivos especificos se
definieron; determinar la relacion de las competencias con la demanda laboral
de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013
al 2016; y determinar la relacion de las capacidades con la demanda laboral de

los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM.
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Finalmente el estudio permitird a las autoridades académicas evaluar y mejorar
el perfil profesional de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo y
tener mayor informacion sobre las competencias y capacidades que exige la
demanda laboral de las instituciones publicas y privadas asi como también se
presenta un instrumento de recojo de informacién validado que podra ser usado
por cualquier investigador o interesado en profundizar las tematicas en el campo

de la doctrina curricular en la Educacion superior.



2. HIPOTESIS

2.1. Hipotesis general

El perfil profesional se relaciona significativamente con la demanda laboral de
los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al

2016.

2.2. Hipotesis especificas

He 1: Las competencias se relacionan significativamente con la demanda laboral
de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del
2013 al 2016.

He2: Las capacidades se relacionan significativamente con la demanda laboral
de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del

2013 al 2016.

2.3. Definicion de Variables

Variables:
Variable Independiente

Perfil profesional = X1

Variable Dependiente

Demanda laboral = X2

X1

X2



2.4. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Tipo
Variable Dimensiones Indicadores
de Var
1. Capacidad de trabajo en equipo.
2. Capacidad emprendedora.
Capacidades 3. Capacidad de liderazgo en &area de turismo.
4. Capacidad de gestionar actividades
turisticas.
Independiente:
5. Conocimiento para desarrollar, analizar,
(Perfil profesional) ejecutar y evaluar planes y proyectos
. . turisticos.
Son un conjunto de capacidades
. . . 6. Conocimiento para disefiar planes de
y competencias que identifican i )
» negocios turisticos. g
la formacién de una persona - ) o =
) o 7. Habilidad para desarrollar investigaciones 8
para asumir en condiciones . . ©
en area de turismo 5
optimas las responsabilidades 8. Habilidad de desarrollar correctamente sus
propias del desarrollo de Competencias valores profesionales
funciones y tareas de una 9. Habilidades empresariales, gerenciales,
determinada profesion. asesor u especialista en marketing turistico
Fernandez, (2007) 10. Conocimiento en ejercer gerencias en area
de turismo.
11. Conocimiento para brindar asistencia y
asesoramiento al sector turismo
12. Habilidad para gerencia empresas
prestadoras de servicios turisticos.
Dependiente:
(Demanda laboral)
Son los puestos que demandan 13. Variedad
las empresas y que deben ser 14. Autonomia
cubiertos por trabajadores que 15. Significado de las tareas o
o Puestos de >
se adecuen a los requisitos . 16. Retroalimentacion T
o Trabajo =
exigidos por ella. La demanda la 17. Tiempo de labor S
]
18. Estabilidad laboral O

constituyen la totalidad de
puestos de trabajo vacantes,
gue son ofrecidos por las
empresas a los trabajadores.
Fontana, (2003).

19. Cargos que desempefia un egresado en

turismo.




3. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion

A Nivel Regional:

Beltrdn & Cérdoba (2007), en su tesis titulada “La calidad educativa y la
insercion laboral en el mercado laboral de los egresados de economia del
periodo 2002 — 2006” UNASAM, Tesis para optar el titulo profesional de
economia, concluyeron que: El perfil profesional de los estudiantes de economia
no satisfacen los requerimiento del mercado laboral, debido a que las empresas
manifiestan que los egresados salen con conocimientos basicos, que en su gran
mayoria son superados por los conocimientos que requieren los puestos de

trabajo.

La investigacion revel6 que el nivel de competitividad de los egresados no se
ajustan totalmente a las competencias requeridas por el mercado laboral en un
primer momento, esto debido a que los egresados tienen que pasar por un
periodo de aprendizaje (dos meses aproximado) del puesto de trabajo, para que

estos puedan cumplir con las metas y objetivos trazados por las instituciones.

Martinez & Robles (2006) en su tesis titulada “La Formacion profesional del
contador egresado de las Universidades de la Ciudad de Huaraz y su
competitividad en el mercado laboral” Tesis para obtener el grado de titulo de
contador, llegaron a la conclusién que: Las escuelas de contabilidad, no
convocan a los jefes de las entidades publicas y privadas para la restructuracion
del curriculo de estudios para saber cual es el requerimiento profesional que

necesitan dichas entidades.



A Nivel Nacional:

Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo, (2015) Los principales
resultados de la encuesta de demanda ocupacional en el sector turismo
(Restaurantes, Hoteles y Agencias de Viajes) llegan a las siguientes
conclusiones: Que las empresas del sector turismo requeriran 5856
trabajadores, de los cuales en el subsector restaurantes se requerirdn 4593
trabajadores, en el sector hoteles 1 071 trabajadores y en las agencias de viajes

192 trabajadores.

Las ocupaciones mas requeridas por las empresas del subsector restaurantes
se encuentran relacionadas con el dinamismo del turismo, por lo que demandara
principalmente: empleados/comida répida, mozos, cocineros y chefs, cajeros de
restaurantes, ayudantes de cocina, entre los principales. En el subsector hoteles,
las ocupaciones mas requeridas serian los mozos, cocineros, chefs,

recepcionistas, camareros, hoteleria, cuarteleros y botones, entre otros.

El grupo ocupacional méas requerido por el sector turismo seria de los
trabajadores de los servicios (3712), seguido por los empleados (964), los
obreros (875), los profesionales (167) y finalmente los técnicos (138).

En el 2014, las empresas del subsector restaurantes, demandaran
principalmente personal que cuente con capacitacion en cursos de atencion al
cliente, buenas practicas de manipulacion de alimentos, cocina nacional e
internacional, técnicas de ventas, entre otros. También en las empresas del
subsector hoteles se requerird contratar personal con cursos de capacitacion
relacionados principalmente a la atencion al cliente, idiomas, cocina nacional e

internacional, tragos internacionales, servicio, cocina y facturacion; entre otros.



Los principales motivos para la contratacion de nuevo personal son las razones
de mercado, incremento de demanda, apertura de nuevos mercados, por la
estacionalidad, nuevos proyectos de inversion e incremento de capital de trabajo.
Respecto al nivel educativo, tanto las empresas del subsector restaurantes como
las de hoteles requeriran, principalmente, trabajadores con nivel educativo hasta
secundaria y técnico. En cambio en el subsector agencias de viaje, la mano de
obra requerida debera contar en su mayoria con nivel profesional universitario y

profesional técnico.

En relacion a la remuneracion que las empresas estarian dispuestas a pagar en
el 2014, lo resultados sefialan que, en promedio, las empresas del sector turismo
estarian dispuestos a pagar la suma de S/. 904. Por subsectores, seria agencia
de viajes la que mejor remuneraria al personal contratado con un monto de S/. 1
494, le siguen en importancia las empresas del sub sector restaurantes (S/. 968)
y el sub sector hoteles (S/. 864). Por grupo ocupacional se confirma que a mayor
calificacion mejor remuneracion. Asi, los profesionales obtendrian los mayores
ingresos, seguido en importancia por los empleados, los trabajadores de los

servicios, los técnicos y en ultimo lugar los obreros.

Del total de trabajadores requeridos por las empresas en el 2014, el 20,3% no
tendra restriccion de edad para ser contratado, por el contrario un 68,2% solo
contratarian a jovenes hasta los 29 afios y un restante 11,5% a personas adultas
de 30 a mas afios. En tanto que, los adultos mayores (60 a mas afios) no

muestran evidencia de ser requeridos en este sector econémico.

En cuanto a requerimientos de personal joven las empresas contrarian,

empleados de comida rapida, mozos, cocineros, cajeros de restaurantes, cajeros



de mostrador, empleados de agencias de viajes, azafatas, ayudantes de cocina,

entre otros.

A Nivel Internacional:

Organizacion Mundial de Turismo (2009), en el estudio realizado sobre la
oferta y la demanda de formacion de los recursos humanos en el sector turistico
en América Latina concluyen que: En la mayoria de los paises de centro y
sudamericano, los programas educativos en turismo y hotelera presentan
carencias en la formacién de sus educandos. Los planes de estudio de algunas
universidades tienen mayor concentracion de la distribucion horaria en
materiales de formacién generalista, en promedio el 52% de las horas
corresponde a esta categoria, en tanto que para las materias de especializacion
técnica y formulacion terminal se asigna tan solo 48%. La oferta formativa se
plantea mas pensando en términos de venta a estudiantes potenciales y con
base en los conocimientos de los docentes de las instituciones, que teniendo en

cuenta las necesidades reales del sector.

Al hacer una revisién del grado de insatisfaccion respecto de la cantidad de
egresados de las carreras de turismo, comparandola con la necesidad de
puestos a cubrir en la industria, es posible afirmar que, en términos cuantitativos,
no debiera existir mayor diferencia entre uno y otro. Sin embargo, toda vez que
los egresados de las escuelas no cumplen cabalmente con los requerimientos
del sector productivo, a otras profesiones, contratar mano de obra sin experiencia
y con un nivel educativo muy bajo (primaria y en algunos casos, primaria
incompleta), e inclusive, un efecto muy marcado es la contratacion de personal
de extranjero, no solo en el campo de la hoteleria tradicional, sino en las nuevas

corrientes de turismo, relacionadas con el turismo rural, de aventura, ecoturismo
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y otras modalidades que demandan sistemas de alojamiento novedosos, en los
que la educacion turistica formal, aun no encuentra los mecanismos para

satisfacer estas solicitudes.

Araujo (2011), en su tesis titulada “la ensehanza superior e inserciéon laboral
de los profesionales con formacion en turismo y areas afines, el caso del
polo turistico salvador” tesis para optar el grado de doctor en la Universidad
de Las Palmas de Gran Canaria, Espafia en Turismo y Desarrollo Sostenible,
llegé a la siguiente conclusion que: El mercado laboral del sector turismo del polo
genera mas empleo indirecto que directo, de tipo estacional, ya que se rige por
la alta y baja temporada turistica. Este factor genera pocas oportunidades
laborales, principalmente por encontrarse un gran namero de personas formadas
profesionalmente que llegan a frustrarse al verse forzados por las circunstancias
a ocupar puestos de calificacion basica y de baja remuneracién, ya que los
espacios laborales superiores se ocupan generalmente por profesionales de
otros estados. El contenido aprendido por los licenciados en los cursos de
formacién y educacién superior en turismo y areas afines no corresponde con la
realidad laboral que toca vivir, exigiéndoles fortalecer sus conocimientos y
desarrollar otras competencias en otros cursos técnicos para conseguir un
empleo y mantenerlo. Esta situacion promueve a los licenciados a ser mas pro-
activos y emprendedores, aspectos que en la mayoria de los casos no se cultivan
por las instituciones de ensefianza superior, exigiéndoles por tanto a nivel

personal dirigir sus iniciativas.

La responsabilidad de la gestion del cursos, coherentes con la realidad del
mercado y de la region, recae en las propias instituciones de ensefianza superior,
y en ellas se encuentra el desafio por actualizar sus curriculos, y el de ampliar

sus escenarios de ensefianza hacia las areas turisticas alejadas de los centros
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que concentran los servicios hoteleros, facilitando el acceso a la formacion

superior profesional.

Souza Tatiana & Luce Goémez (2010), en su tesis titulada "La insercion
profesional de Licenciados en Turismo de la Universidad Federal de Minas
Gerais — Brasil” tesis para optar el grado de maestria tuvo como objetivo
ademas de comprobar si los egresados se insertaron profesionalmente en el
campo del turismo, conocer los segmentos de actuacion en los que se
desarrollaban y analizar sus condiciones de trabajo concluyen que: La
importancia de la relacién existente entre la formacion de los egresados y la
actuacion del profesional en el area del turismo. Destacan también la importancia
de las experiencias préacticas, que ubican lo académico en contacto con el
mercado de trabajo, consideran que es fundamental que las carreras de turismo
busquen ampliar y diversificar esas vivencias, con la finalidad de enriquecer la
formacion y facilitar una futura insercién profesional de los egresados; los
estudiantes de turismo se les recomienda que procuren realizar practicas en el
sector turistico, ya que una buena insercion en el mercado de trabajo depende

de la pro-actividad del alumno durante su formacion.

Méndez, Bautista, & Pérez (2012), tesis titulada “Insercion profesional de los
egresados de la Facultad de Turismo y Mercadotecnia de la Universidad
Auténoma de Baja California — México 2007 y 2010”. Tesis para obtener el
grado de maestria concluyen que: Que la metodologia planteada para llevar a
cabo el programa de seguimiento de egresados consiste basicamente en tres

etapas:

Primera etapa: Tiene que ver con la aplicacion de una ficha, cuyo objetivo se
planea en términos de realizar una breve indagatoria en los alumnos potenciales

a egresar, sobre aspectos meramente académicos y su condicion laboral hasta
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ese momento. El instrumento se aplica al cien por ciento de estudiantes en el
altimo semestre del plan de estudios, cuando los mismos se encuentran
desarrollando sus estancias empresariales, ya que segun el cronograma de
actividades, los alumnos deben asistir a la Facultad para obtener lineamientos
académicos y administrativos que les permitan ejecutar y finalizar el proceso

satisfactoriamente.

Segunda etapa: Se lleva a cabo un semestre posterior al egreso, donde la
condicion académica puede ser de egresado titulado o egresado pasante. Esta
etapa tiene como objetivo obtener informacion detallada sobre la condicion
laboral, la condicion académica y la percepcion que tiene el alumno de su
formacién profesional y del plan de estudios una vez que ha iniciado su etapa de
desempeiio profesional. En esta etapa se logra establecer un contacto directo y
personal con los egresados, ya que la aplicacion del instrumento se da en un
momento en el que los egresados asisten a la universidad para concluir los
procesos de titulacion. Generalmente el instrumento es aplicado en las

instalaciones de la universidad.

Tercera etapa: Se desarrolla en el mediano plazo (tres afios contados a partir de
la fecha de registro de la segunda etapa). El objetivo que se plantea es el hacer
un seguimiento a la trayectoria laboral y académica seguida por el egresado, asi
como también la percepcion que tiene de nueva cuenta sobre las competencias
y habilidades que adquiri6 durante su formacion académica y profesional. En
esta etapa se utilizan varios medios, en primera instancia de hacer un contacto
telefénico; en caso de ser fallido, se trata de hacer un contacto por correo
electronico y como ultima opcion, tomando en consideracion los limitados
recursos financieros y de logistica, se visita al egresado en su domicilio particular

o lugar de trabajo.
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3.2. Bases Teoricas
A. Perfil Profesional

A.1. Definiciéon de curriculo

Segun Velazquez (2005), define al plan de formacién para cumplir los
contenidos, las formas de organizacion del proceso de ensefianza- aprendizaje;
es decir, el sistema de objetivos, acciones y medios didacticos, involucrados en
el proceso, asi como al control del cumplimiento de los fines propuestos.

Objetivos educacionales, delimitdndolo exclusivamente a los propios objetivos.

A.2. Fundamentos Epistemologicos del curriculo:

Davalos (2005), todo saber, todo conocimiento esta signado por las
necesidades, por las expectativas, por las cosmovisiones, por los valores
culturales, por las representaciones simbolicas e imaginadas de una sociedad.
La relacion de poder-sumision, lleva a replantear la relacion asimétrica de sujeto-
objeto. El objeto de todo proceso de conocimiento es lograr, a través de la
aplicacion de unos métodos, formular conceptos, elaborar teorias, explicar la
realidad, definir leyes y principios; pero estos no se consideran totalmente

acabados, sino perfectibles.

A.3. Curriculo: Concepto Epistemologico

El concepto de curriculo en educacion tomando en cuenta la evolucion de las
concepciones epistemologicas ha variado a través del tiempo, acorde a las
reformulaciones de los objetivos de la educacion. El sentido educativo estuvo
tradicionalmente encerrado y confundido con el de los programas y planes de

estudio, existen autores contemporaneos que aun comparten dicha acepcion: "El
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curriculo o plan de estudios es el contenido de los cursos en determinado centro

educativo".

En larealidad social contemporanea ya no se desarrolla esa tradicion conductista
en forma total, se esta tendiendo al constructivismo y por tanto, este concepto

de curriculo no esta adecuado a la época actual. Blanco (2003).

Gimeno (1995), recuerda que la actividad de "disefar el curriculo se refiere al
proceso de planificarlo, darle forma y adecuarlo a las peculiaridades de los
niveles escolares. Desde las declaraciones de finalidades hasta la practica es
preciso planificar los contenidos y las actividades con un cierto orden para que
haya continuidad entre intenciones y acciones. Disefiar es, pues algo
fundamental porque a través del disefio es como se elabora el curriculo mismo.
Algo que compete a los profesores, pero no a ellos sélo, ni tampoco en primer

lugar, dadas las condiciones del funcionamiento de los sistemas educativos.

Segun Stenhouse (1991), el curriculo es el medio con el cual se hace
publicamente disponible la experiencia consistente en intentar poner en practica
una propuesta educativa. Implica no solo contenido, sino también método y en
su mas amplia aplicacion tiene en cuenta el problema de su realizacién en las
instituciones del sistema educativo. El curriculo es una tentativa para comunicar
los principios y rasgos esenciales de un propésito educativo, de forma tal que
permanezca abierto a discusion critica y pueda ser trasladado efectivamente a
la practica. Segun Alvarez de Zayas (1999). El curriculo constituye el plan de
accion para la formacion del profesional, a partir del cual se organiza, dirige,
ejecuta y controla el proceso de ensefianza- aprendizaje para la formacion de

los recursos humanos que requiere la sociedad, teniendo en cuenta las
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necesidades del contexto social y los intereses y las motivaciones de los actores
principales del proceso donde se, integran de manera sistémica, la parte de la
cultura que se ensefla y que estad influida por determinados enfoques
pedagogicos, psicologicos y filoséficos, y se enmarca en un tiempo y espacio

determinado.

A.4. Curriculo universitario:

Definicion, es el plan de formaciéon conducente a la obtencion de un grado
académico y/o a un titulo profesional, que se elabora para cumplir los objetivos
educacionales, delimitdndolo exclusivamente de los propios objetivos, los
contenidos, las formas de organizacion del proceso de ensefianza- aprendizaje
y los procedimientos de la evaluacion del aprendizaje y los procedimientos; es
decir, el sistema de fines, de acciones y medios didacticos involucrados en el

proceso, asi como el control de su cumplimiento Pefaloza (2005).

Los curriculos pueden ser rigidos o flexibles. Si son rigidos, no hay en ellos, en
sus componentes curriculares, alternativas que los alumnos puedan escoger.
Son, diriamos, monoliticos. Los alumnos deben inscribir, con caracter obligatorio,
todos los componentes curriculares alli consignados para poder tener derecho a
grado. Por el contrario, los curriculos flexibles son los que contienen algunas
alternativas con peso igual o aproximadamente igual. Los alumnos pueden
escoger, para llegar a la graduacion, rutas diversas por entre esas alternativas.
O sea, mientras en los curriculos rigidos ningin componente curricular puede
omitirse, en los flexibles ciertos componentes son sustituidos por los que en los
curriculos mismos aparecen como las alternativas de peso equivalente que los

alumnos pueden seleccionar Pefialoza (2005).
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Curriculo basado en competencias:

Gonzales (2006). La competencia es un saber hacer con conciencia. Es un saber
en accion. Un saber cuyo sentido inmediato no es “describir’ la realidad, sino
“‘modificarla”; no definir problemas sino solucionarlos; un saber qué, pero
también un saber como. Las competencias son, por tanto, propiedades de las
personas en permanente modificacion que deben resolver problemas concretos
en situaciones de trabajo con importantes margenes de incertidumbre y
complejidad técnica. Las competencias son diferentes en cada situacion y
momento, por lo que permite suponer la existencia de conflictos, dado lo inasible

del concepto y su condicion de construccion social.

Pinto (1999). Se desarrollan a través de experiencias de aprendizaje en cuyo
campo de conocimiento se integran tres tipos de saberes: conceptual (saber
conocer), procedimental (saber hacer) y actitudinal (saber ser). Son aprendizajes
integradores que involucran la reflexion sobre el propio proceso de aprendizaje
(metacognicidn). Este conocimiento necesario para la resolucion de problemas
no es mecanicamente transmisible. Algunos autores lo llaman conocimiento
indefinible, por tratarse de una mezcla de conocimientos tecnolégicos previos y
de experiencias concretas que proviene fundamentalmente del trabajo y del
mundo real. La gran diferencia de este enfoque, con respecto a la escuela
tradicional, es que la competencia no proviene solamente de la aprobacion de
un curriculo basado en objetivos cognitivos, sino de la aplicacion de
conocimientos en circunstancias practicas. El concepto de competencia es
diverso, segun el angulo del cual se mire o el énfasis que se le otorgue a uno u
otro elemento, pero el mas generalizado y aceptado es el de “saber hacer en un

contexto”. El “saber hacer”, lejos de entenderse como “hacer” a secas, requiere
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de conocimiento (tedrico, practico o tedrico-practico), afectividad, compromiso,
cooperacion y cumplimiento, todo lo cual se expresa en el desempefio, también
de tipo tedrico, practico o tedrico-practico. Por ejemplo, cuando alguien lee un
texto y lo interpreta (saber hacer) ejecuta una accion (desempefio) en un
contexto tedrico (contenido del texto). Existen mudltiples y variadas
aproximaciones conceptuales a la competencia. Un concepto generalmente
aceptado la define como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente

una actividad plenamente identificada.

Curriculo como planes y programas

Gonzales (2006). El centro del disefio curricular lo constituye la elaboracion de
los planes y programas de estudio. Al comprender en el curriculo los programas
de estudio (que en nuestro concepto forman otro nivel, mas especifico que el del
plan). La proposicion de que el curriculo lo forman los planes y programas de
estudio se ve bastante deslavazada en la segunda parte del libro, cuando
Rodriguez, sobre la base de que “la meta fundamental de la educacion es el
aprendizaje por parte de alumnos”, incluye dentro de los Programas (de suyo el
segundo nivel de la Tecnologia Educativa), entre sus componentes especificos:
las estrategias de aprendizaje —que a nuestro juicio conciernen al cuarto nivel de
la Tecnologia Educativa)—; y los recursos para el aprendizaje—que segun nuestro

entender forman el tercer nivel de la Tecnologia Educativa.

Curriculo como disciplina

Ralph (1973). El Curriculo es una disciplina tecnoldgica, es una disciplina
aplicada... se refiere a la planificacion, aplicacion, evaluacion y retroalimentacion

del proceso educativo intencionado que selecciona la escuela para atender el
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objeto propio de su campo: el aprendizaje de los alumnos”. Dejemos de lado la
afirmacion final, a saber, que el curriculo es hecho para servir al aprendizaje,
asunto que hemos negado anteriormente, pues ocurre exactamente al revés, o
sea, que el aprendizaje es un instrumento para hacer realidad el curriculo.
Concentrémonos en las partes primeras del texto citado. Al respecto debemos
decir que el curriculo no es una disciplina. El curriculo es el posible objeto de una
disciplina: la Teoria Curricular. No se puede confundir el plano de los objetos con
el plano de las ciencias que estudian a dichos objetos. Ello es como decir: os

vegetales son una disciplina’.

El curriculo es un objeto, es una realidad, que reside en ese vasto campo que es
la educacién, en cuanto hecho real existente en las sociedades humanas. El
curriculo puede ser el objeto de un analisis riguroso, es decir, el objeto de una
ciencia, o disciplina cientifica. Pero el curriculo mismo no es esa ciencia. Un
curriculo puede ser planificado, aplicado, evaluado y retroalimentado, pero eso
no lo convierte en ciencia, exactamente como una planta puede ser sembrada,
cuidada y cosechada y eso no la convierte en ciencia. La Agronomia, ciencia
aplicada —una disciplina—, puede mostrarnos las mejores técnicas para sembrar,
cuidar y cosechar, exactamente como la Teoria Curricular —una disciplina— nos
ensefia las mejores maneras de planificar, aplicar, evaluar y retroalimentar un

curriculo.

A.5. Planes de Estudio

Diaz (1999), es el disefio curricular concreto respecto de unas determinadas
ensefanzas realizadas por una universidad, sujeto a las directrices generales

comunes y a las correspondientes directrices generales propias, cuya
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superacion da derecho a la obtencion de un titulo universitario de grado de

caracter oficial y validez en todo el territorio nacional.
Caracteristicas:

El plan de estudios ha de estar disefiado de tal forma que contemple la
formacion, preparacion y entrenamiento de futuros profesionales mediante la
aplicacion de un método investigativo general y de los métodos y normas
particulares de las diferentes disciplinas, con responsabilidad y conciencia de su
incidencia en la sociedad. Los planes de estudios se elaboran y aprueban por
las universidades, en la forma que determinan sus estatutos o normas de
organizacién y funcionamiento, previa autorizacion de su implantacion por el
organo competente de la respectiva comunidad autbnoma. Deben ajustarse a
las directrices generales comunes y a las directrices generales propias que el
gobierno establezca para cada titulo y se homologan de acuerdo con la

normativa vigente al respecto. Diaz (1999).

Disefio y estructuracion del plan de estudio

Para lograr los objetivos del perfil del egresado debe pasarse a una nueva etapa

de organizacion y estructuracion curricular, que incluye:

- Elplan de estudio (Plan curricular) que abarca la determinacion de contenidos
curriculares, estructuracion y organizacion de los mismos.

- Programas de estudio que conforman cada uno de los cursos.
Plan de estudio
Es el total de experiencias de ensefianza-aprendizaje que deben ser cursados

durante una carrera e involucran la especificacion del conjunto de contenidos
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seleccionados para lograr ciertos objetivos, asi como para estructurar y organizar
la manera en que deben ser abordados dichos contenidos, su importancia

relativa y el tiempo previsto para su aprendizaje Diaz (1999).

Su proyeccion requiere de un cuidadoso trabajo de la comision de especialistas
que se les asigna esta labor, por la importancia de este documento para la
organizacion de los aspectos vitales del proceso pedagdgico. El equipo
encargado de esta tarea debe velar porgue sea funcional, o sea, responder a las
exigencias del modelo del egresado, a la vez que resulte aplicable en el tiempo
y a las caracteristicas del alumno. Debe ser flexible, porque el plan base con su
estructura de contenido por afios debe ajustarse a las particularidades
individuales de los estudiantes y a las transformaciones que impone el desarrollo
cientifico-técnico. Se requiere que sea coherente, lo que implica una concepcion
de sistema de todas las actividades y un aprovechamiento maximo de todas las
potencialidades educativas del proceso pedagégico. A la vez se requiere
eficiencia en la utilizaciéon de los recursos humanos y materiales. El plan debe
ser portador de una alta calidad en la gestion educacional y a la vez debe lograr
un minimo de gastos aprovechando al maximo la planta de profesores, la base

material de estudio y las condiciones de la institucion en general Diaz (1999).

Curriculo y plan de estudios:

Pefialoza (2005). Entre “plan de estudios” y “curriculo” se dan dos diferencias
cruciales. Por un lado, la expresion ‘Plan de estudios’ se referia —y se refiere— a
los productos, los conocimientos que los alumnos debian asimilar; en tanto que
el vocablo ‘curriculo’ enfatiza las experiencias de donde tales conocimientos

pueden brotar. Existe, asi, un cambio en el centro de gravedad del trabajo
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educativo: proporcionemos a los educandos no los escuetos conocimientos
encapsulados en férmulas, leyes y procedimientos, sino antes que nada las
experiencias, perceptibles y también intelectuales, que conducen a los
conocimientos. Por otro lado, el ‘plan de estudios’ se restringe nada mas que a
los conocimientos (el vocablo ‘estudios’ lo revela, y lo revela asimismo la praxis
de las universidades que en dicho plan colocan Unicamente una serie de
disciplinas cientificas, dadoras de conocimientos), en tanto que el ‘curriculo’
contiene un abanico de experiencias que son, unas cognoscitivas y otras no
cognoscitivas, con lo que la formacion de los educandos se enriquece
extraordinariamente; en verdad, busca cumplir con la triple finalidad de la

educacion tantas veces mencionada.

A.6. Perfil Profesional

Fernandez (2007), El Perfil profesional se puede definir como: “El conjunto de
capacidades y competencias que identifican la formacion de una persona para
asumir en condiciones éptimas las responsabilidades propias del desarrollo de

funciones y tareas de una determinada profesion.
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A.7. Caracteristicas del Perfil

Tabla 2. Caracteristicas del Perfil

Dindamicos

Analiticos

Los perfiles profesionales evolucionan
y cambian segun la demanda laboral

y el
considerar la demanda social es decir,

mercado laboral. Deben

las necesidades sociales de los

grupos que son objeto de la

intervencion.

Posibilitan orientar y promover el
comportamiento futuro e identifican
espacios y acciones. Y obedecen a la
racionalidad esbozada por el curriculo

del plan de estudios.

Fuente: Fernandez (2007)

A.8. Tipos de perfiles de las carreras:

Pefaloza (2005), hay un punto crucial que merece relievarse: los perfiles de las

carreras no valen nada y pueden resultar s6lo un ejercicio especulativo, si los

contenidos de los curriculos y la manera de organizarlos contradicen los

objetivos de dichos perfiles o se desvian de ellos. Podemos decir por tanto que

hay dos perfiles: el explicito, que reside en las declaraciones de cada perfil; y el

implicito, que se halla insito en la manera coémo el curriculo es organizado, e

incluso en el modo como se ejecuta.

a. El perfil explicito; los contenidos del curriculo elaborado todo se reduce a

conocimientos impartidos por diversas disciplinas cientificas, estaremos ante

una preparacién puramente cognoscitiva, muy alejada de lo que Platén

denominaba el ejercicio de la profesion (‘epitedeuma’) como parte del

proceso por el cual adquirimos el dominio de ella. Se propicia con esto un

graduado de tipo academista, que cree que el desideratum es la acumulacion

de conocimientos. El perfil implicito, en este caso, apunta a un ser atiborrado
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de conocimientos, pero incapacitado en verdad para cumplir los demas
objetivos de su profesion. O sea que ésta, en si misma, ha sido olvidada,
pues todo se concentra en los conocimientos.

El perfil implicito; es algo invisible, que se pone de manifiesto en las acciones
gue en su practica ejecuta el profesional; observando dichas acciones nos es
dable inferir las nociones que lleva en su mente y que conforman el perfil
implicito que el graduado ha hecho suyo. El perfil implicito, segun Andrade,
depende de multiples factores unos ambientales y otros educacionales. Esto
le permite formular cuatro hipotesis. La primera se refiere a las influencias
ambientales: el perfil implicito (marco tedrico) “se encuentra en el centro de
una intrincada red de relaciones. Entre las cuales las mas importantes son:
la estructura social y econdmica y la de la practica médica en cada pais; las
relaciones internas del proceso de produccion de meédicos; la ideologia
prevalente a nivel profesional; y la estructura del poder internacional” La
segunda hipotesis se refiere a las influencias educacionales. “Sostenemos —
afirma Andrade— que la organizacion de los contenidos curriculares y la
naturaleza de las experiencias educativas contribuyen a la configuracién del
marco conceptual de la educacion médica, tanto 0 mas que la transmision
verbalizada de concepto” La tercera hipétesis concierne “a la interaccion que
se establece entre la manera de relacionarse y trabajar los profesores y
alumnos. cuarta hipotesis “es el supuesto..., y eje fundamental de todo
nuestro trabajo, de que los alumnos perciben, de manera consciente o
inconsciente, tales paradigmas [perfil implicito] y los adoptan o rechazan en
la medida en que refuerzan o entran en conflicto con el resto de la estructura

y con el papel que desempefia 0 aspira a desempefiar cada quien dentro de
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la misma” Los perfiles explicitos usuales son encomiasticos y, por ello,
engafosos. Pero notemos sobre todo que lo expresado por Andrade acerca
de la carrera médica tiene validez general y es reconocible en todas las
profesiones. En todas las carreras existe o, mejor, puede existir un perfil
profundo, implicito, pero negativo, que realmente pone impronta casi
indeleble en los estudiantes; y un perfil explicito, pleno de grandes palabras,
gaseoso, pero inoperante. Lo racional es que los planificadores de curriculos,
al plantear los perfiles explicitos de una carrera, lejos de irse por las ramas,
escudrifien las realidades ambientales y educacionales que las rodean y

procedan de las Unicas dos formas posibles siguientes:

Tabla 3. Tipos de perfil

Perfil implicito

Perfil explicito

De manera que los perfiles implicitos,
gue son los que detentan la mayor
eficacia sobre los alumnos, sean no
negativos, sino positivos para lo cual
dichos expertos han de saber llevar a
las autoridades en las instituciones
de Educacién Superior a introducir
las condiciones ambientales 'y
educacionales necesarias para que

ello sea asi.

De manera tal que los perfiles explicitos,
lejos de divergir de los perfiles implicitos,
se transformen en expresion de los
mismos. Esta labor ciclépea resulta ser
una actuacion liberadora, que busca y
logra transformar la realidad. De no
procederse de ambas maneras, los
perfiles de las carreras, en cuanto perfiles
explicitos, representardn una pura
pérdida de tiempo, seran ditirambos sin

sustancia.

Fuente: Pefialoza (2005).

A.9. Conformacion de los perfiles:

Pefaloza (2005), la conformacion de los perfiles depende de cuan clara es para

la Universidad la concepcion de la educacion y cuan firme es su voluntad de
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realizar a este respecto una tarea en verdad educadora y de innovacién, y su
negacion a someterse a patrones envejecidos; y depende, en segundo término,
del pais y de la region donde esté situada la institucion universitaria y de la idea
gue sus profesores se han hecho de la carrera y de las necesidades principales

que ella ha de afrontar.

En general, los perfiles no han de ser ampulosos. Deben expresar con sencillez,
y con concrecion, los fines que serviran a la hominizacién, socializacion y
culturaciéon de los jovenes para hacerlos seres educados plenamente; y
asimismo los propositos esenciales de la carrera. En su trama ha de ser muy
nitida la orientacion axioldgica, es decir, la referencia a los valores que presidiran

la formacion de los alumnos a lo largo de su estadia en la Universidad.

De acuerdo Velazquez (2005), los procedimientos por emplear para la

caracterizacion de las profesiones son, entre otros:

Cuestionarios a
empleadores
representativos
de las esferas
de actuacion.

Entrevista a
expertos de la
profesiony el
mundo
académico.

Cuestionarios a

profesionales en
ejercicio.

Figura 1. Procedimientos para la caracterizacion de profesiones

Fuente: Velazquez (2005)
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Ademas el perfil debe mostrar una imagen o modelo ideal de egresado que se
aspira formar. En este sentido, debe incluir, ademas de las competencias
requeridas para ejecutar las tareas profesionales, otras competencias que no
son propias necesariamente de una determinada profesion, sino que deben ser
caracteristicas de todo egresado del nivel universitario, y por tanto, tienen un
caracter mas general y trascendente. Se refieren a sus cualidades como ser
humano, como ciudadano “educado” y como profesional en el sentido mas
amplio de la palabra, que pueden manifestarse como competencias o

habilidades, o como uno de sus aspectos parciales: las actitudes y valores.

A.10. Dimensiones del perfil profesional

A.10.1. Competencia

Definicion de competencia

Competencias laborales

Helleriegel (2009) afirma que una competencia
se refiere a la combinacién de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que

contribuyen a la efectividad personal.

Es la capacidad de movilizar y aplicar

correctamente en un entorno laboral

determinado, recursos  propios  como,
habilidades, conocimientos y actitudes, y
recursos del entorno para producir un
resultado definido para la calidad en el logro

de los resultados.

Calvo (2005). Las competencias laborales son
el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que aplicadas o demostradas en
situaciones del ambito productivo, tanto en un
empleo como en una unidad para la
generacion de ingreso por cuenta propia, se
traducen en resultados efectivos que
contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion o negocio. La competencia
laboral es la capacidad que una persona
posee para desempefiar una funcién
productiva en escenarios laborales usando
diferentes recursos bajo ciertas condiciones,

que aseguran la calidad.
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A.11. Tipos de competencias laborales

a. Competencias laborales genéricas

Calvo (2005). Las competencias laborales generales, se caracterizan por no
estar ligadas a una ocupacién en particular, ni a ningin sector econémico, cargo
o tipo de actividad productiva, pero habilitan a las personas para ingresar al

trabajo, mantenerse en él y aprender.

Las competencias laborales generales, son necesarias en todo tipo de trabajo,
ya sea en un empleo 0 en una iniciativa propia para la generacion de ingreso.
Son ejemplos de ellas la orientacion al servicio, la informatica, el trabajo en
equipo, la toma de decisiones, la resolucion de problemas, el conocimiento del

entorno laboral y el manejo de procesos tecnologicos basicos.

Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en cualquier ambiente
donde existe una organizacion productiva: la familia, la comunidad, la empresa,;
generan el desarrollo continuo de nuevas capacidades y son observables y
medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y certificar que una persona

cuenta con ellas.

b. Competencias laborales especificas

Calvo (2005), Son las capacidades laborales de indole especifica de un area
ocupacional o de competencia determinada, relacionadas con el uso de
tecnologias, metodologias y lenguaje técnico para una determinada funcién

productiva.

28



A.10.2. Capacidad

Segun Calvo (2005). Es la aptitud con que cuenta cualquier persona para llevar
acabo cierta tarea. Es decir que todos los seres humanos estamos capacitados
para realizar con éxito cualquier tarea, asi mismo es una serie de herramientas
naturales con las que cuentan todos los seres humanos. Se define como un
proceso a través del cual todos los seres humanos reunimos las condiciones
para aprender y cultivar distintos campos del conocimiento, aun si estas
condiciones hayan sido o no utilizadas, de esta manera, nos referimos a estas
condiciones como un espacio disponible para acumular y desarrollar

naturalmente conceptos y habilidades.

Es muy comun hablar de capacidad, sin embargo, este término deberia usarse
para describir la flexibilidad mental de una persona, que sirve para medir con
cuanta facilidad una persona se enfrenta a un nuevo reto intelectual y es aqui

donde se confunde capacidad con el talento.

A.12. Habilidad:

De acuerdo a Calvo (2005). Es la facilidad, la mafia, aptitud y rapidez para llevar
a cabo cualquier tarea o actividad. Por lo tanto una persona habil, es aquella que

obtiene éxito gracias a su destreza.

Habilidades; Quién ha desarrollado, habilidad, "ha adquirido una metodologia,
técnicas especificas y practica en su area de trabajo. Practicas que han de

abreviar formas de procesos intelectuales o mentales

Las personas tenemos diferentes tipos de conocimientos y diferentes
competencias; pero solo un grupo de ambos se pone en accidon cuando hacemos

algo. Cuando se hace referencia la habilidad de un integrante en un equipo, solo
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se piensa en el talento en relacion con la tarea a realizar, sin que signifique que

esta habilidad lo tenga en la realizacion de otra tarea.

A.13. Perfiles profesionales de las carreras de turismo en el Peru

1. Perfil profesional de la Escuela Profesional de Turismo de la Universidad

Andina del Cusco.

El licenciado en Turismo es el profesional con solvencia moral que tiene una
formacién cientifica, humanistica y tecnoldgica capaz de crear, gestionar y
organizar empresas turisticas, conducir grupos de turismo, proponer planes de
desarrollo turistico, ejecutar acciones de investigacion a nivel local, regional,
nacional e internacional. Su formacion académica le permite desenvolverse en

diferentes campos tales como:

e Areade gestion de empresas turisticas. - incide en la gestion hotelera, gestion
de agencia de viajes y gestién de empresas de transporte turistico.

e Area de planificacion e investigacion turistica. - elabora proyectos turisticos
sostenibles para el desarrollo regional, nacional e internacional.

e Area de organizacion y direccion de grupos turisticos. - amplia el dominio en
las tendencias internacionales del turismo cultural, ecoturismo, turismo de

aventura, turismo vivencial y el turismo alternativo.

2. Perfil profesional del licenciado en turismo de la Universidad Nacional

San Antonio Abad del Cusco:

El Licenciado en Turismo estara capacitado para:

30



3.

Implementar alternativas que tiendan a un desarrollo sostenible de la
actividad turistica.

Disefiar y evaluar proyectos turisticos para identificar sus efectos
econdémicos, socioculturales y ambientales.

Disefiar y evaluar modelos de planificacion turistica para el desarrollo
sostenible.

Proponer politicas de desarrollo y fomento para el sector.

Trabajar en equipo en forma disciplinaria e interdisciplinaria

Presentar soluciones creativas y viables a los diferentes problemas de su

entorno.

Perfil profesional de la Escuela Profesional de Administracion de

Turismo de la Universidad Nacional mayor de San Marcos

El licenciado en administracion de turismo debe desarrollar un pensamiento

critico-reflexivo, comunicativo y demostrar entusiasmo a través:

Una educacion solida en valores éticos y morales.

Fuerza de voluntad, positivismo, entusiasmo.

Capacidad para el trabajo en equipo.

Capacidad emprendedora.

Ser una persona observadora y con curiosidad para el conocimiento.

Actitud de liderazgo.

Habilidades gerenciales.

Ser creativo e innovador, capaz de desemparfarse eficientemente en el

entorno que le presenta la sociedad moderna.
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Campo laboral

N

Empresas de hospedaje: hoteles, resorts, albergues, ecolodge,
campamentos.

Operadores de Turismo: mayorista, minorista, receptivos, emisivos,
corporativos.

Empresas de Transporte: Aéreo, terrestre, ferroviario, acuatico.

Empresas de Organizacion de eventos y protocolo.

Consultorias: Planificacion de turismo y asesorias

Instituciones estatales: gobiernos regionales, municipios, ministerios

Organizaciones no gubernamentales.

. Perfil profesional de la Escuela Profesional de Turismo-UNASAM

El profesional de Turismo es un cientifico humanista, con conocimientos de las

ciencias sociales y de la naturaleza, combina elementos abstractos y empiricos

con eficiencia, para producir servicios de calidad que satisfagan las necesidades

de sus usuarios; y esta preocupado por la innovacion permanente de sus

productos para ser cada vez competitivo y diferenciarse de otras especialidades

profesionales.

Area de gestion turistica y marketing

En esta area se prepara para desempefiarse como:

Empresario
Directivo

Gerente

Asesor y Consultor

Especialista en marketing turistico
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i. Areade planesy proyectos turisticos:

Ejecuta y evalla proyectos y planes de investigacion con la finalidad de conocer
la actividad turistica para dinamizar su desarrollo, disefiar Planes de negocios

turisticos.
ii. Area de investigacion y docencia:

Analiza los fenbmenos del turismo en el marco de la globalizacion y la
competitividad, que caracteriza los procesos econémicos y socio culturales de la

actualidad.
iv. Area socio — personal:

Logra sélida formacién ética y moral que permita desarrollar sus valores

personales.

B. Demanda Laboral

B.1. Concepto

El mercado laboral es el entorno en el que se interrelacionan las ofertas de
trabajo y las demandas de empleo. Por tanto, constituye el ambito en el que se
define y desarrolla todo lo relacionado con las ocupaciones: empresas, personas

que buscan empleo, contratos instituciones, etc. Santomeé (2004).

El mercado laboral se define como aquel mercado especifico que se compone
de dos variables fundamentales: la oferta del mercado laboral y la demanda del

mercado laboral Fontana (2003).

Ambos autores coinciden en que el Mercado Laboral es aquel espacio en el que

se interrelacionan dos variables fundamentales, las cuales son la oferta y la
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demanda. Concluimos entonces que el mercado laboral busca asignar los
recursos humanos interesados en trabajar (oferta laboral) en las plazas laborales

generadas por las empresas (demanda de mano de obra).

B.2. Oferta en el mercado laboral

La oferta laboral esta constituida por la oferta de mano de obra que es reclamada
por las empresas en funcion de sus necesidades productivas. Dicho de otro
modo la oferta laboral se constituye por el conjunto de trabajadores que ofrecen

su fuerza de trabajo a cambio de un salario. Fontana (2003).

La oferta del mercado de trabajo o también llamada oferta agregada, esta
conformada por el conjunto de las ofertas de trabajo existentes en un momento

dado. Calvo (2005).

Se nota claramente que ambas definiciones son contrarias, la primera hace
referencia a que la oferta laboral se constituye por el nimero de personas que
desean trabajar a cambio de un salario; la segunda por el contrario afirma que la
oferta laboral se conforma por los puestos de trabajo que ofrecen las empresas
para ser cubiertos por los trabajadores. Para efectos de nuestra investigacion
manejaremos la primera definicion, debido a que es la definicion que manejan

los economistas en sus teorias de mercado de trabajo.

B.3. Demanda Laboral

La demanda del mercado laboral son los puestos de trabajo que demandan las
empresas y que deben ser cubiertos por trabajadores que se adecuen a los

requisitos exigidos por ella. La demanda la constituyen la totalidad de puestos
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de trabajo vacantes, que son ofrecidos por las empresas a los trabajadores”.

Fontana,(2003).

B.4. Dimensiones de la Demanda Laboral

B.5. Moldeado del trabajo

El trabajo de la organizacion no se hace por azar. La forma en que las personas
trabajan en las organizaciones depende basicamente de la forma en que su
trabajo se planed, model6 y organizé. En resumen, de la manera en que se
distribuyeron las tareas. En general, los puestos contienen las tareas. La
estructura de los puestos la condiciona el disefio organizacional en el que esta
contenida. Los puestos forman parte integral del formato estructural de la
organizaciéon. Esto condiciona y determina la distribucion, la configuracion y el
grado de especializacion de los puestos. El disefio organizacional representa la
arquitectura de la organizacion, la estructura y distribucion de sus érganos y
puestos, cuales son las relaciones de comunicacion entre ellos, como se define
el poder y como deben funcionar las cosas. Si la estructura organizacional es
rigida e inmutable, los puestos también seran fijos, permanentes y definidos,
cerrados, individualizados y limitados. Si la estructura es flexible y adaptable, los
puestos también seran maleables, ajustables y abiertos, con un elevado indice
de interaccién con el ambiente. Cuanto mas maleable y flexible sea la estructura
organizacional, tanto mas mutables seran los puestos y tanto mas fuerte sera la
presencia de equipos multidisciplinarios y autodirigidos, en lugar de érganos
permanentes y definitivos. Hoy en dia, el modelado del trabajo requiere de
flexibilidad y de una intensa participacion de las personas involucradas.

Chiavenato, (2009).
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Para los autores clasicos la estructura organizacional no es otra cosa que la
arquitectura de los puestos y las actividades, dispuesta de una manera racional
y légica a fin de proporcionar el acoplamiento entre la especializacion vertical
(niveles jerarquicos), por una parte, y la especializacion horizontal
(departamentalizacion), por la otra. A cada departamento o division lo forman un
conjunto de puestos. Para analizar a una organizacion cada organo se debe
descomponer en los puestos que lo constituyen. Esta vision tradicional, lineal y
cartesiana pierde terreno ante una vision sistémica y contingente, que mas bien

procura integrar y juntar que separar y fragmentar las tareas y las actividades.

Figura 2. Modelado del trabajo

Variedad » Tareas

combinadas

Percepcion del

significado de » Formacion de
Autonomia » trabajo unidades naturales
» Relaciones

directas con el
Significado de

»
las tareas
Percepcion de » Carga vertical/
la enriquecimiento
Identidad con responsabilidad
las tareas g por los
» Apertura de
canales de
Conocimiento de
Realimentacion los resultados
» » Creacion de

grupos auténomos

Fuente: Chiavenato, (2009)
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B.5.1. Concepto de puesto

Chiavenato, (2009), sostiene que el puesto surge por la division del trabajo
impuesta por el viejo y tradicional modelo burocratico. De la misma manera que
el viejo y tradicional organigrama —con sus departamentos y divisiones que
también provienen del modelo burocratico— es sustituido por nuevos formatos
organizacionales, los puestos se transforman gradualmente en actividades
conjuntas a partir de equipos. No obstante, en muchas organizaciones todavia
esta intacto el concepto de puesto y numerosos 6rganos de RH aun analizan y

describen los puestos como en el pasado.

- Las personas trabajan en las organizaciones desempefiando un trabajo
determinado. En general, cuando se pretende saber qué hace una persona en
la organizacion se pregunta cual es el puesto que desempefia. Asi, sabemos lo
gue hace en la organizacion y tenemos una idea de su importancia y del nivel
gue ocupa en la jerarquia. Para la organizacion el puesto constituye la base para
colocar a las personas dentro de las tareas de la organizacion. Para la persona
el puesto es una de las mayores fuentes de expectativas y de motivacion en la
organizacién. Cuando las personas ingresan a la organizacion y a lo largo de

toda su trayectoria profesional, siempre ocuparan algun puesto.

El puesto se compone de todas las actividades que desempefia una persona (el
ocupante), que se engloban en un todo unificado y que aparece en cierta
posicion formal en el organigrama de la compafiia. De modo que, para
desempeiniar sus actividades, la persona con un puesto debe tener una posicion
definida en el organigrama. La posicion del puesto en el organigrama define su
nivel jerarquico, la subordinacion (ante quién es responsable), los subordinados

(sobre quién ejerce autoridad) y el departamento o la divisiéon donde se localiza.
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Por tal razon, los puestos se representan en el organigrama por medio de
rectangulos, cada uno con dos terminales de comunicacion: la superior que lo
liga con el puesto de encima y define su subordinacion, y la inferior que lo liga
con los puestos debajo de él y define sus subordinados. Bajo el prisma
horizontal, cada puesto se sitla con otros puestos del mismo nivel jerarquico
que, en general, reciben un titulo equivalente (como directores, gerentes, jefes,
obreros, etc.). Bajo el prisma vertical, cada puesto aparece en algun
departamento, division o area de la empresa. Asi se compone el organigrama de
los puestos. Con este enfoque, los puestos no existen por azar. Su disefio,
proyeccion, definicidbn y establecimiento responde a cierta racionalidad: la
busqueda de eficiencia de la organizacién. Visto desde otro prisma, un puesto
constituye una unidad de la organizacién y consiste en un conjunto de deberes
y responsabilidades que lo separan y diferencian de los demas puestos. En
realidad, los puestos constituyen los medios que usa la empresa para asignar y
utilizar sus recursos humanos con el fin de alcanzar los objetivos
organizacionales a partir de ciertas estrategias. Desde el prisma de las personas,
los puestos representan los medios que usan para desempefiar sus tareas
dentro de la organizacion a efecto de alcanzar sus objetivos individuales. En
resumen, los puestos son la piedra angular entre la organizacion y las personas

que trabajan en ella.
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B.5.2. Disefio de puestos

Figura 3. Disefio de puestos Fuente: Chiavenato, (2009)

Recursos

Identifica,
organiza, planeay

asigna recursos

Tiempo: selecciona actividades congruentes con los objetivos, ordena por prioridad, asigna el

tiempo, prepara programas Yy les da seguimiento.

Dinero: prepara y aplica presupuestos, hace previsiones, asienta registros y hace ajustes para

alcanzar los objetivos.
Materiales e instalaciones: obtiene, guarda, asigna y utiliza materiales o espacio con eficiencia.

Recursos humanos: ensefia habilidades y distribuye el trabajo, evalla el desempefio y asegura

la realimentacién.

Interpersonal

Trabaja con otras

personas

Participa como miembro de un equipo: contribuye al esfuerzo del grupo.

Ensefia nuevas habilidades a otros.

Sirve a los clientes / consumidores: trabaja para satisfacer las expectativas de los clientes.
Lidera: comunica ideas, persuade y convence a otros, admite desafios.

Negocia: trabaja mediante acuerdos que implican intercambios de recursos; resuelve diversos

intereses.

Trabaja con diversidad: junto con hombres y mujeres de distintos origenes.

Informacioén

Obtiene y utiliza

informacion

Obtiene y evalla informacion
Organiza y guarda informacion
Interpreta y comunica informacion

Utiliza computadoras para procesar informacion

Sistemas

Comprende

interrelaciones

Comprende sistemas: sabe cémo funcionan los sistemas sociales, organizacionales y

tecnoldgicos y cémo operarlos eficazmente

Monitorea y corrige el desempefio: distingue tendencias, prevé efectos en las operaciones,

diagnostica desviaciones de los sistemas y corrige errores o soluciona problemas

complejas. Mejora o disefia sistemas: sugiere modificaciones a los sistemas actuales y desarrolla otros
nuevos o alternativos para mejorar el desempefio
Tecnologia Selecciona la tecnologia: escoge procedimientos, herramientas o equipamiento, inclusive
computadoras o tecnologias relacionadas
Trabaj n . ] - o
abaja co Aplica la tecnologia a las tareas: comprende los objetivos y adapta los procedimientos o las
diversas

tecnologias

operaciones del equipamiento

Mantiene el equipamiento: previene, identifica y resuelve problemas de los equipamientos,

inclusive computadoras o tecnologias relacionadas
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El disefio de puestos especifica el contenido de cada posicion, los métodos de

trabajo y las relaciones con los demas.

Cada puesto exige ciertas competencias de su ocupante para que lo desempefie
bien. Esas competencias varian conforme al puesto, el nivel jerarquico y el area
de actuacion. Exigen que el ocupante sepa manejar los recursos, las relaciones
interpersonales, la informacion, los sistemas y la tecnologia con diferentes

grados de intensidad, como muestra la figura.

El disefio de puestos es la manera en que cada uno se estructura y dimensiona.

Disefiar un puesto significa definir cuatro condiciones béasicas:

1. El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debe desempefiar (cual

es el contenido del puesto).

2. La manera en que las tareas o atribuciones se deben desempefiar (cuales

son los métodos y los procesos de trabajo).

3. Con quién se debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir,

quién es su superior inmediato.

4. A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es decir,

guiénes son sus subordinados o las personas que dependen de él para trabajar.

El disefio del puesto es la especificacion del contenido, los métodos de trabajo y
las relaciones con los demas puestos, a efecto de satisfacer los requisitos
tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos personales de
su ocupante. En el fondo, el disefio de puestos representa la forma en que los
administradores proyectan los puestos individuales y los combinan en unidades,

departamentos y organizaciones. En este sentido, el disefio de puestos define el
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grado de responsabilidad o de libertad que se concedera al ocupante; si el puesto
ofrece compromiso personal con el negocio o con el cliente, o si el puesto amarra

al individuo a condiciones humillantes o a reglas burocraticas.

B.2.1.1. Modelos del disefio de puestos

El disefio del puesto es tan antiguo como el mismo trabajo humano. Desde que
el ser humano tuvo que dedicarse a la tarea de cazar o pescar aprendio, en razén
de su experiencia acumulada a lo largo de muchos siglos, a modificar su
desempeiio para mejorarlo continuamente. Cuando la tarea fue en aumento y
exigid un numero mayor de personas para realizarla, la cosa se complicd. Sin
embargo, la situacion basica de un hombre que desempefa tareas bajo la
direccion de otro jamas se alterd, a pesar de todos los cambios sociales,
politicos, econdmicos, culturales y demograficos ocurridos durante la larga
historia de la humanidad. Existen tres modelos de disefio de puestos: el clasico,

el humanista y el contingente.

B.5.2.1.2. Modelo clasico o tradicional

Es el disefio de puestos pregonado por los ingenieros de la administraciéon
cientifica al inicio del siglo xx, Taylor, Gantt y Gilbreth, quienes utilizaron ciertos
principios de racionalizacion del trabajo para proyectar los puestos, definir
métodos de estandarizacion y entrenar a las personas para obtener la maxima
eficiencia posible. Ademas, ofrecian incentivos salariales (premios por
produccion) para asegurar la adhesion a los métodos de trabajo. Definian los
puestos a partir de la division del trabajo y de la fragmentacion de las tareas.

Establecieron una separacién rigida entre el pensar (gerencia) y el ejecutar
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(obrero). El gerente manda y el obrero obedece y ejecuta las tareas simples y

repetitivas. La eficiencia era la maxima preocupacion.
Los aspectos principales del modelo clasico del disefio de puestos son:

La persona como apéndice de la maquina. El razonamiento es técnico, légico y
determinista. La tecnologia esta primero y las personas después. La tecnologia
(como el equipamiento, las maquinas, las herramientas, las instalaciones, el
arreglo fisico) es la base para el disefio de puestos. En otras palabras, el disefio
de puestos sirve exclusivamente para la tecnologia y para los procesos de
produccioén. La persona es un simple recurso productivo. Con la introduccion del
modelo burocratico, el hombre se convirti6 en un apéndice de la estructura

organizacional.

Fragmentacion del trabajo. Para cumplir con el razonamiento técnico, el trabajo
se dividio y fragment6 con el objeto de que cada persona so6lo haga una sub
tarea simple y repetitiva, 0 sea, que tenga una funcion parcial, para ejecutarla de
manera rutinaria y monoétona, con una norma de tiempo para la ejecucién y ciclos
de produccion que se deben cumplir. El trabajo de las personas se debe realizar
en conjunto, en armonia, en forma de cadena coordinada. Es el concepto de la
linea de montaje o la linea de produccion; es decir, a lo largo del proceso
productivo todo debe funcionar con la regularidad y el ritmo de un reloj y cada
persona debe realizar una pequefia parte del producto que avanza a lo largo de

la linea de produccion. Toda actividad humana se estandariza.

Acento en la eficiencia. Cada obrero trabaja segun el método y se ajusta a las
reglas y los procedimientos establecidos. El trabajo es ritmico y se mide por

estudios de tiempos y movimientos (tiempo estandar = 100% de eficiencia). El
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obrero que logra una mayor eficiencia recibe premios por produccion, dentro del
concepto de homo economicus. La logica fria de este enfoque es que el método
producira eficiencia y ésta aumentara las utilidades de la organizacion y las
ganancias de los trabajadores seran mayores en razon de los incentivos

salariales.

Permanencia. El disefio clasico parte del supuesto de la estabilidad y la
permanencia del proceso productivo a largo plazo. Este es definitivo y esta hecho

para durar por siempre. No se piensa en cambios.

El disefio clasico funciona dentro del enfoque de sistema cerrado; se excluyen
las variables del sistema, para que las restantes funcionen dentro de una relacion
determinista de causa y efecto. Es la teoria de la maquina: la organizacion y las
personas son cosas que funcionan dentro de una légica simple y mecéanica. El

trabajador y el puesto reciben el mismo trato que las maquinas.
El disefio clasico busca obtener las ventajas siguientes:

1. Reduccién de costos. Obreros con calificaciones minimas y salarios bajos,

para facilitar la seleccion y reducir los costos de entrenamiento.

2. Estandarizacion de las actividades. La homogeneizacion de las tareas facilita
la supervision y el control, lo que permite una amplitud administrativa mayor,

con gran numero de subordinados para cada supervisor.

3. Apoyo a la tecnologia. La aplicacion del principio de la linea de montaje era

la manera de obtener el mejor rendimiento de la tecnologia de la época.
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En realidad, el disefio clasico produjo desventajas y limitaciones, a saber

1. Los puestos simples y repetitivos se vuelven monétonos y aburridos. Por lo
mismo, provocan apatia, fatiga psicologica, desinterés y pérdida del
significado del trabajo para el ocupante. En casos mas graves producen
efectos negativos como el resentimiento, la pérdida de animo y la resistencia
activa de los obreros. Estos efectos negativos provocan rotacion de personal,
ausentismo y una precaria dedicacion de las personas. Son efectos que
pesan mucho en la pretendida reduccion de costos e incluso llegan a
superarla en algunos casos. Ademas, el disefio clasico solo utiliza las
habilidades manuales y fisicas de las personas y desperdicia su mayor
tesoro: la inteligencia.

2. Falta de motivacion para el trabajo. Ante la falta de motivacion intrinseca, las
personas se suelen concentrar en las reivindicaciones y las expectativas de
salarios mas altos y mejores condiciones de trabajo como medio para
compensar la insatisfaccion, el descontento y la frustracion con la tarea.

3. Trabajo individualizado y aislado. El trabajo se realiza en una situacion de
confinamiento social del ocupante. Aun cuando cada obrero trabaje con otras
personas en la linea de montaje, cada uno tiene su tarea especifica y ninglin
contacto interpersonal o social con sus compaferos. La interdependencia es
con la tarea y no con los contactos personales. Las personas estan
fisicamente juntas, pero socialmente distantes.

4. Monopolio del jefe. La relacién de trabajo de cada trabajador es diadica; es
decir, cada ocupante sélo se relaciona con su superior. El gerente monopoliza
los contactos del trabajador con el resto de la organizacién. Todo pasa por él

y nhada ocurre sin su anuencia. La programacion y el flujo secuencial del
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trabajo son responsabilidad del gerente. El trabajador so6lo ejecuta y no
piensa. Con este modelo, al trabajador no le interesa ni es capaz de ejercer
autodireccion y control personal. Por tanto, la organizacion tiene que
controlar, fiscalizar y monitorear su comportamiento.

Era del conocimiento. Las rapidas transformaciones sociales, culturales y
econdémicas muestran que el disefio clasico tiende a crear o trasladar
problemas para el futuro por cuatro razones fundamentales:

Los jovenes de hoy reciben mejor educacion e informacion y compondran
una fuerza de trabajo futura que sin lugar a dudas querr4 puestos mas
significativos, desafiantes y consistentes con un esquema de formacion y de
conocimientos.

Las actitudes ante la autoridad cambian en cada generacién y las personas
de hoy propenden menos que sus antecesores a aceptar ciegamente las
ordenes que les giran sus superiores.

Con el movimiento gradual de la sociedad hacia el bienestar social y la
calidad de vida, ciertos puestos rutinarios y ciclicos se vuelven indeseables y
se atribuyen a robots o equipamientos electronicos. La tecnologia esta
exterminando los puestos rudimentarios, sucios y viles, al mismo tiempo que
crea puestos mas innovadores y creativos.

Con el advenimiento de la era del conocimiento hay una migracion de los
empleos industriales a los empleos en el area de los servicios. Mientras que
en el sector industrial las oportunidades de empleo disminuyen afio con afio,

en el sector de los servicios crecen las ofertas de trabajo.
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B.5.2.1.3. Modelo humanista

También se conoce como modelo de las relaciones humanas porque surgié de
los experimentos de Hawthorne. Esto ocurrid a partir del surgimiento de la
escuela de las relaciones humanas, en la década de 1930. El movimiento
humanista fue una reaccion pendular al mecanicismo de la administracion
tradicional de la época y trat6 de sustituir la ingenieria industrial por las ciencias
sociales, la organizacién formal por la organizacion informal, al jefe por el lider,
el incentivo salarial por las recompensas sociales y simbdlicas, el
comportamiento individual por el comportamiento en grupo y el organigrama por
el sociograma. El concepto del homo economicus (la persona motivada
exclusivamente por las recompensas salariales) se sustituyd por el concepto del
homo social (la persona motivada por las recompensas sociales). La escuela de
las relaciones humanas representd un intento por someter la administracion
autocratica e impositiva al espiritu democratico tipicamente estadounidense. Con
ella surgieron los primeros conceptos sobre liderazgo, motivacion,
comunicaciones y asuntos relacionados con las personas y su supervision. El
enfoque humanista sustituyé la importancia que antes se depositaba en las
tareas (administracién cientifica) y en la estructura organizacional (teoria clasica

y de la burocracia) por la importancia dada a las personas y los grupos sociales.

B.5.2.1.4. Modelo de las contingencias

El modelo de las contingencias representa el enfoque mas amplio y complejo
porque considera tres variables simultaneamente: las personas, la tarea y la
estructura de la organizacion. EI nombre de contingente se deriva de la

adaptacion del disefio de puestos a esas tres variables. Como éstas asumen
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caracteristicas diferentes, el resultado es relativo y contingente y no es fijo ni
estandar. Tanto el modelo clasico como el humanista dicen que el puesto se
debe proyectar como algo definitivo y permanente, porque la expectativa de un
ambiente estable y previsible permitia métodos y procedimientos estandar y
repetitivos, ya que la tecnologia utilizada permaneceria constante durante mucho
tiempo. En esos dos modelos la importancia se da a la estabilidad de los
objetivos organizacionales, la tecnologia y los factores ambientales y, por tanto,
también a los procesos y los productos de la organizaciéon. De ahi la
caracteristica tipica del disefio tradicional: el caracter definitivo y permanente de
los puestos, como si éstos fueran perfectos y no requirieran modificaciones ni

mejoras.

En el modelo de las contingencias el disefio del puesto no parte del supuesto de
la estabilidad y la permanencia de los objetivos y los procesos de la organizacion,
sino, por el contrario, es dinamico y se fundamenta en el cambio continuo y la
revision del puesto como una responsabilidad basica en manos del gerente o de
su equipo de trabajo. Asi, el modelo de las contingencias es cambiante, como
resultado del avance personal del ocupante y del desarrollo tecnoldgico de la
tarea. En un mundo global y de fuerte competencia, en el cual todo cambia, los
puestos no pueden ser estaticos ni permanentes. La organizacion moderna exige
productividad y calidad para alcanzar altos niveles de desempefio en razon de
la mejora continua en la aplicacion de los talentos creativos y la capacidad de
autodireccion y de control personal de sus miembros, en tanto que ofrece
oportunidades de satisfaccion de sus necesidades individuales. El modelo de las
contingencias presupone la utilizacién de las capacidades de autodireccion y

control personal de las personas y, sobre todo, de objetivos definidos en conjunto
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entre el ocupante y su gerente para hacer del puesto un verdadero factor
motivacional. El gerente debe crear mecanismos para que las contribuciones de
las personas puedan mejorar el desempefio del departamento y no simplemente
consultar a los subordinados para satisfacer sus necesidades de participacion y

consideracion.

Enriguecimiento de los puestos

El disefio de puestos con base en las contingencias es mas dinamico en
comparacién con otros y privilegia el cambio en funcién del desarrollo personal
del ocupante. En otros términos, permite la adaptacion del puesto al potencial de
desarrollo personal del ocupante. Esa adaptacion continua se hace mediante el
enriquecimiento de los puestos, término que significa la reorganizacion y la
ampliacion del puesto para acoplarlo al ocupante con el objeto de aumentar la
satisfaccion intrinseca al incrementar la variedad, la autonomia, el significado de
las tareas, la identidad con las tareas y la realimentacion. Segun la teoria de los
dos factores de Herzberg el enriquecimiento de los puestos es un camino para
obtener la satisfaccion intrinseca por medio del puesto. Se debe a que el puesto
es demasiado pequefio para el espiritu de muchas personas. En otras palabras,
los puestos no son lo bastante grandes para la mayoria de las personas y deben
ser redimensionados. El enriquecimiento del puesto (o ampliacién) es una
manera practica y viable para acoplar permanentemente el puesto al crecimiento
profesional del ocupante. Consiste en aumentar de manera deliberada y gradual
los objetivos, las responsabilidades y los desafios de las tareas del puesto para
cefirlos a las caracteristicas progresivas del ocupante. El enriquecimiento del

puesto puede ser lateral u horizontal (carga lateral con la suma de nuevas
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responsabilidades del mismo nivel) o vertical (carga vertical con la suma de

nuevas responsabilidades mas elevadas).

El acoplamiento del puesto al ocupante mejora la relacién entre las personas y
su trabajo, incluye nuevas oportunidades de iniciar otros cambios en la
organizaciéon y en la cultura organizacional y de mejorar la calidad de vida en el
trabajo. Lo que se espera del enriquecimiento de los puestos no es sélo una
mejoria de las condiciones de trabajo sino, sobre todo, un aumento de la
productividad y la reduccion de los indices de rotacion y ausentismo del personal.
Una experiencia de este tipo introduce un nuevo concepto de cultura y clima
organizacional, tanto en la fabrica como en el despacho: reduccién de la gerencia
y la jefatura, descentralizacién de la administracién de personas, delegacion de
responsabilidades, mayores oportunidades de participacion, etc. El

enriguecimiento de los puestos ofrece las ventajas siguientes:

1. Elevada motivacién intrinseca del trabajo

2. Desempefio de alta calidad en el trabajo

3. Elevada satisfaccion con el trabajo

4. Reduccion de faltas (ausentismo) y de separaciones (rotacion)

Las personas que ejecutan trabajos interesantes y desafiantes estan mas
satisfechas que quienes ejecutan tareas repetitivas y rutinarias. Los resultados
del trabajo aumentan cuando estan presentes tres estados psicologicos criticos

en las personas que lo ejecutan, a saber.

1. Cuando la persona encara su trabajo como algo significativo o de valor
2. Cuando la persona se siente responsable por los resultados del trabajo

3. Cuando la persona conoce los resultados que obtiene al hacer el trabajo
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modelo clasico modelo humanista
eImportancia en la tarea y en la tec- eImportancia en la persona y en el grupo
nologia social
eFundamentado en la estructura orga- sFundamentado en la interaccion y en la
nizacional dindmica de grupo.
*Busca la eficiencia por medio del mé- *Busca la eficiencia por medio de la
todo y la racionalizacion del trabajo satisfaccion vy la interaccion de las
*Preocupacion por el contenido del personas.
puesto *Preocupacion por el contexto del pues-
eSustentado en drdenes e imposicio- nes to, es decir, con su entorno social.
*El trabajador ejecuta y obedece sSustentado en las comunicaciones
eConcepto de homo economicus *El trabajador participa en las decisiones.
sRecompensas salariales y materiales *Concepto de homo social.
*Recompensas sociales y simbdlicas

Figura 4. Tipos de modelados de puesto
Fuente: Chiavenato, (2009)

Concepto de descripcidon de los puestos

Describir un puesto significa relacionar lo que hace el ocupante, cémo lo hace,
en qué condiciones y por qué. La descripcion del puesto es un retrato
simplificado del contenido y de las principales responsabilidades del puesto.

Chiavenato, (2009).

El formato comun de una descripcion del puesto incluye el titulo del puesto, el
resumen de las actividades que seran desempefiadas y las principales
responsabilidades. Muchas veces, como muestra la figura, también incluye las

relaciones de comunicacion del puesto con otros puestos.

La descripcion del puesto relaciona, de forma breve, las tareas, las obligaciones
y las responsabilidades del puesto. Es narrativa y expositiva y se ocupa de los
aspectos intrinsecos del puesto, es decir, de su contenido. Una vez hecha la

descripcion de los puestos viene el andlisis, el cual aborda los aspectos
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extrinsecos del puesto, es decir, cuales son los requisitos que el ocupante debe

cumplir para desempeniar el puesto.

Concepto de analisis de los puestos

Analizar un puesto significa detallar lo que exige de su ocupante en términos de
conocimientos, habilidades y capacidades para que pueda desempefar
correctamente el puesto. El analisis se hace a partir de la descripciéon del puesto.
Si bien estan en estrecha relacién, la diferencia radica en que la descripcion se
enfoca en el contenido del puesto (lo que el ocupante hace y cuando, cdmo y por
qué lo hace) y el analisis de los puestos busca determinar cudles son los
requisitos fisicos y mentales que el ocupante debe cumplir, las responsabilidades
gue el puesto le impone y las condiciones en que debe desempefiar el trabajo.

Chiavenato, (2009).

Asi, el andlisis de los puestos se ocupa de las especificaciones del puesto en
relacion con la persona que lo ocupard; funciona como un analisis comparativo
de las exigencias (requisitos) que el puesto impone a la persona que lo ocupara,
desde el punto de vista mental y fisico y las responsabilidades y las condiciones
del trabajo. Para que el analisis de puestos tenga una base concreta de

comparacion, se debe fundamentar en los factores de las especificaciones

Métodos para reunir datos sobre los puestos

Existen tres métodos para obtener datos relativos a los puestos: la entrevista, el

cuestionario y la observacién. Veamos cada uno de ellos.
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Método de la entrevista

Los datos relativos a los puestos se pueden obtener por medio de entrevistas.
Existen tres tipos de entrevistas para tal efecto: las entrevistas individuales con
cada trabajador, las entrevistas grupales con grupos de trabajadores que ocupan
el mismo puesto y las entrevistas con el supervisor que conoce los puestos a
analizar. Las entrevistas grupales se emplean cuando hay un nimero importante
de ocupantes del mismo puesto, como en los casos de las cajas de los bancos,
los operarios de maquinas similares, los oficinistas, los vendedores, etc. El
supervisor inmediato debe dirigir las sesiones de los grupos y, a continuacion, el
supervisor sera entrevistado por separado, para proporcionar a los trabajadores
una perspectiva personal respecto a las obligaciones y las responsabilidades de

Su puesto.

La entrevista es el método mas utilizado para reunir datos de los puestos y
determinar sus obligaciones y responsabilidades. Las principales cuestiones que

se abordan en una entrevista tipica son:

1. ¢Usted qué puesto tiene?

2. ¢Qué hace en él?

3. ¢Cuando lo hace: diaria, semanal o mensualmente?

4. ¢Como lo hace? ¢ Qué métodos y procesos emplea?

5. ¢Por qué lo hace? ¢ Cuales son los objetivos y los resultados de su trabajo?

6. ¢Cuales son sus principales obligaciones y responsabilidades?

7. ¢En qué condiciones fisicas trabaja usted? ¢Cudles son las exigencias de
salud y de seguridad?

52



8. ¢Qué escolaridad, experiencia y habilidades re- quiere su puesto?

9. ¢Cuales son los requisitos fisicos que exige el pues- to? ¢Cuales son los

requisitos mentales?

10. ¢ Quién es su proveedor interno (entradas) y su cliente externo (salidas)?

11.¢Quién es su superior inmediato? ¢ Usted qué le re- porta a él?

12. ¢ Quiénes son sus subordinados? Explique.

Muchas entrevistas se estructuran mediante una lista de preguntas que plantea

el entrevistador al efectuar la entrevista.

Método de la entrevista para reunir datos

1. Es el método para obtener datos que se emplea con mas frecuencia.

2. Permite que el ocupante del puesto presente una relacion de sus actividades

y comportamientos que otros no han podido definir.

3. Brinda oportunidades para airear las posibles frustraciones que genera el

puesto y que el supervisor no percibe.

4. Es un método simple y rapido para obtener informacion.

Contras:

1. Puede distorsionar la informacion y presentar datos falsos o preconcebidos.

2. El ocupante puede exagerar ciertas responsabilidades y minimizar otras.

3. El ocupante puede legitimar su vision del puesto para obtener ventajas

personales en razon de la remuneracion o la importancia de su puesto.
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Método del cuestionario

Se pueden reunir datos de un puesto mediante cuestionarios que se reparten

entre sus ocupantes o0 se entregan a su supervisor.

En la préctica, el cuestionario sigue la misma ruta que la entrevista, con la
diferencia de que lo contesta el ocupante del puesto, su supervisor o los dos en
con- junto. Algunos cuestionarios estan bien estructurados y facilitan su llenado
y utilizacién. La principal ventaja del cuestionario es que ofrece un medio
eficiente y rapido para reunir informacion de un numero importante de
trabajadores, tiene un costo operacional mas bajo que la entrevista. Por otra

parte, su organizacion requiere de tiempo y de pruebas preliminares.

2.3. Definicion de Términos

Demanda laboral. Tiene que ver con el contenido del cargo, la tarea y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia. Lealtad

de nuestros clientes a nuestra marca. (Iniesta & Iniesta, 2010)

Perfil profesional. Es un conjunto de capacidades y competencias que
identifican la formacién de una persona para asumir en condiciones optimas las
responsabilidades propias del desarrollo de funciones y tareas de una

determinada profesion Fernandez, (2007).

Competencia. Es un conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes
necesarias para ejercer una profesion, resolver problemas profesionales de
forma autdbnoma vy flexible y ser capaz de colaborar con el entorno profesional y

en la organizacion del trabajo Bunk, (1994).
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Egresado. Es el alumno que cursé un programa de estudios determinado,
conforme a los requerimientos del mismo, es decir, aquel que cumplid
satisfactoriamente el total de requisitos establecidos en la normatividad

Gutiérrez, (2013).

Turismo. Son las actividades que realizan las personas durante sus viajes y
estancias en lugares distintos al de su entorno habitual por un periodo de tiempo
consecutivo inferior a un afio, con fines de ocio, con negocios y otros motivos

OMT, (2007).
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo de Estudio

De acuerdo a la orientacion:

Aplicada, se utilizd las teorias existentes de la ciencia de la educacion,
administracion y turismo, en la solucién del problema relacionado al perfil
profesional y demanda laboral del egresado de la Escuela Profesional de

Turismo.
De acuerdo a la técnica contrastacion:

Correlacional: tuvo por finalidad describir la relacion entre las variables perfil
profesional y la demanda laboral de los egresados de la Escuela Profesional de

Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016.

4.2. Disefio de Investigacién
No experimental: El presente estudio de investigacion es de tipo no
experimental debido a que no se manipularon ninguna de las variables en

estudio.

Transversal: El estudio de la investigacion se ha desarrollado en un periodo de

tiempo especifico, ya que los datos se recolectaran en un solo corte de tiempo

delimitado (2013-2016). y el analisis en un momento dado in- situ.
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4.3. Poblacién

Poblacién 01.

La poblacién estuvo conformado por 72 egresados de la Escuela Profesional de
Turismo de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo de la Ciudad
de Huaraz en el periodo de 2013-2016, los cuales estan registrados en la base
de datos de la Direccion de la Escuela. A quienes se les ha aplicado una

encuesta.

Poblacion 02.
La poblacién estuvo conformado por 10 gerentes, administradores y/o
representantes de las instituciones publicas y privadas. A quienes se les ha

aplicado una encuesta.

Poblaciéon 03.

La poblacion estuvo conformado por O1 Director de la Escuela Profesional de

Turismo — UNASAM, a quien se le aplicé una entrevista.

4.4. Unidad de Andlisis y Muestra

Unidad de analisis 01

Egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la Universidad Nacional

“Santiago Antunez de Mayolo”
Unidad de analisis 02

Los gerentes, administradores y/o representantes de las instituciones publicas,

privadas.
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Unidad de analisis 03:
El Director de la Escuela Profesional de Turismo — UNASAM.
Poblacion muestral:

Se considero6 a los 72 egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo de la Ciudad de Huaraz en el
periodo de 2013-2016; a los 10 Gerentes, Administradores y/o representantes
de las instituciones publicas y privadas y al Director de la Escuela Profesional de

Turismo — UNASAM.

4.5. Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos

La técnica empleada para esta investigacion fue la encuesta. El cuestionario, ha
sido el instrumento para la recoleccién de datos defiende como “un conjunto de
preguntas respecto e une o mas variables e medidor”, Sampieri, (2010), utilizado
preguntas con alternativas tipo Likert de respuesta tipo escala, en funcién a la

naturaleza del indicador.

Se formularon preguntas para las variables en funcion a los indicadores

expuestos en el presente.

La fiabilidad del cuestionario se hizo a través del estadistico de medida del Alfa
de Cronbach. Su validez como instrumento se refiere al grado en que el
instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia
del instrumento se puede estimar con este recurso estadistico. La medida de la
fiabililidad mediante el Alfa de Cronbach asume que los items (medidos en
escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados Quezada, (2015). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del

Alfa es 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. Le fiabilidad
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de la escala dado obtenerse siempre con los datos de cada muestra para
garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de

investigacion.

4.6. Andlisis estadistico e interpretacion de datos

Para el analisis de datos se uso el andlisis estadistico, a través de la estadistica
relacional para las variables tomadas individualmente y se presenten en una

introduccién de frecuencias, especificamente en tablas.

Este analisis se realizé de acuerdo con la codificacion que se estableci6 para la
recoleccion de datos preparados para la medicion y a través del SPSS v.24. Con
este programa se muestran los porcentajes de acuerdo al nimero de indicadores
de las variables. Los porcentajes obtenidos facilitan la elaboracion de graficos de
cada una de las variables estadisticas para este aporte de investigacion. De los
resultados del andlisis de datos se obtuvieron las recomendaciones vy

conclusiones.

4.7. Etica de la Investigacion

El presente informe no presenta ningin tema, concepto o definiciébn que atente
contra la integridad individual, institucional, étnico, ni comunitario de nuestra
sociedad. Este proyecto contiene conceptos, definiciones y terminologias que
corresponden a un marco tedrico relacionados a la ciencias de la educacion,
teorias administracion y turismo, comunmente aceptados en la comunidad

cientifica.
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5. RESULTADOS
5.1. Relacion del perfil profesional y la demanda laboral en los egresados

de la escuela profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016.

e Datos Generales

Tabla 4.Area de dominio esencial en su desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Marketing turistico 24 33,3 33,3 33,3
Gestion turistica 20 27,8 27,8 61,1
Planes y proyectos 15 20,8 20,8 81,9
turisticos
Socio-personal 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

En este estudio se ha realizado la encuesta a los 72 egresados, donde el 33,3%
desempefian su labor en el marketing turistico, el 27,8 % se desempefian en

gestion turistica.

Tabla 5. Meses en los que brind6 sus servicios
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Mas de 36 31 43,1 43,1 43,1
6-12 meses 24 33,3 33,3 76,4
12-36 meses 10 13,9 13,9 90,3
1-3 meses 7 9,7 9,7 100,0
Total 72 100,0 100,0

Los resultados en la tabla se aprecia que el 43,1% brindd sus servicios mas de
36 meses, al tanto que, el 33,3 % de los encuestados brindaron sus servicios

entre 6 a 12 meses.
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e Datos de la Variable Independiente: Perfil Profesional

Tabla 6. Tiene capacidad de trabajo en equipo en su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 32 44,4 44,4 44,4
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 72,2
desacuerdo
De acuerdo 8 111 111 83,3
Muy de acuerdo 8 111 111 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

En los resultados respecto a la capacidad de trabajo en equipo, los encuestados
respondieron que estan en “en desacuerdo” en un 44.4%; mientras que el 27,8%

mencionan que estan “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 7. Desarrolla ideas emprendedoras y/o novedosas en su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 31 43,1 43,1 43,1
De acuerdo 15 20,8 20,8 63,9
Ni de acuerdo/Ni en 14 19,4 19,4 83,3
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 111 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

El 43,1% mencionaron que estan “en desacuerdo”, mientras que el 20.8% estan
“de acuerdo”.

Tabla 8. Considera importante la capacidad de liderazgo en el area de turismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 40 55,6 55,6 55,6
Muy de acuerdo 15 20,8 20,8 76,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 94,4
desacuerdo
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Los resultados respecto a la capacidad de liderazgo respondieron que el 55,6%

estan “en desacuerdo”, mientras que el 20,8% mencionan que estan “muy de
acuerdo”.
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Tabla 9. En su puesto de trabajo planifica las actividades turisticas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 32 44,4 44,4 444
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 72,2
desacuerdo
De acuerdo 8 111 111 83,3
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

En correlacion a si los encuestados planifica las actividades turisticas
mencionaron que el 44,4% estan “en desacuerdo”, el 27,8% mencionaron “ni de

acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 10. Tiene el conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar y evaluar

planes y proyectos turisticos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 31 43,1 43,1 43,1
Ni de acuerdo/Ni en 21 29,2 29,2 72,2
desacuerdo
De acuerdo 8 111 11,1 83,3
Muy de acuerdo 8 111 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

En relacion a desarrollar, analizar, ejecutar y evaluar planes y proyectos
turisticos los encuestados respondieron que el 43,1% estan “en desacuerdo”, por

otro lado el 29,2% dijo “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 11. Posee conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 16 22,2 22,2 70,8
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 88,9
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 111 111 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante la pregunta de disefiar planes de negocios turisticos los encuestados
respondieron que 48,6% estan “muy en desacuerdo”, el 22,2% estan “de

acuerdo”.
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Tabla 12. Tiene la habilidad para desarrollar investigaciones en area de turismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 87,5
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
En desacuerdo 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0

Sobre la investigaciones en area de turismo el 48,6% de los encuestados

mencionaros estar “muy en desacuerdo”, el 20,8% dijo “de acuerdo”.

Tabla 13. Utiliza su habilidad de desarrollar correctamente sus valores
profesionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 31 43,1 43,1 43,1
Ni de acuerdo/Ni en 21 29,2 29,2 72,2
desacuerdo
De acuerdo 8 111 111 83,3
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

El 43,1% mencionaron que estan en “desacuerdo”, el 29,2% dijeron estar “ni de

acuerdo/Ni en desacuerdo”

Tabla 14. Tiene habilidades empresariales, gerenciales, asesor u especialista en

marketing turistico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 16 22,2 22,2 70,8
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 88,9
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

En relacion a la interrogante sobre las habilidades empresariales, gerenciales,
asesor u especialista en marketing turistico el 48,6% de los encuestados
mencionaron estar “muy en desacuerdo”, mientras el 22,2% dijeron estar “de

acuerdo”.
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Tabla 15. Demuestra conocimiento en ejercer la gerencia en area de turismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 76,4
desacuerdo
De acuerdo 8 111 111 87,5
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
En desacuerdo 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante la pregunta si demuestra conocimiento en ejercer gerencias en area de
turismo el 48,6% de los encuestados dijeron estar “muy en desacuerdo”, el

27,8% indico “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 16. Tiene conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al sector

turismo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 14 19,4 19,4 88,9
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Los resultados sobre si tiene conocimiento para brindar asistencia y
asesoramiento al sector turismo, el 48,6% indicaron que estan “muy en

desacuerdo”, el 20,8% indico estar “de acuerdo”.

Tabla 17. Demuestra habilidades para gerenciar empresas prestadoras de

servicios turisticos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 31 43,1 43,1 43,1
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 70,8
desacuerdo
De acuerdo 9 12,5 12,5 83,3
Muy de acuerdo 8 111 111 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante el cuestionario si demuestra habilidad para gerencia empresas prestadoras
de servicios turisticos el 43,1% de los encuestados indicaron estar “en

desacuerdo”, el 27,8% mencionaron estar “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.
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e Datos de la Variable Dependiente: Demanda laboral

Tabla 18.En su trabajo le permiten desarrollar multiples funciones (Variedad)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 87,5
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 111 111 98,6
En desacuerdo 1 1.4 1.4 100,0
Total 72 100,0 100,0

Los resultados respecto a la pregunta si en su trabajo le permite desarrollar
multiples funciones el 48,6% indic6 que esta “muy en desacuerdo”, mientras el

20,8% mencion6 estar “de acuerdo”.

Tabla 19. Tiene libertad en su centro de labor para planear y programar su
trabajo (Autonomia)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
Ni de acuerdo/Ni en 21 29,2 29,2 77,8
desacuerdo
De acuerdo 8 111 111 88,9
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Los resultados en relacion si tiene libertad en su centro de labor para planear y
programar su trabajo el 48,6% menciond estar “muy en desacuerdo”, el 29,2%

indic6 estar “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 20. Puede escoger el lugar y método de trabajo (Autonomia)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 16 22,2 22,2 70,8
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 88,9
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

En la interrogante si puede escoger el lugar y método de trabajo el 48,6%
menciono estar “muy en desacuerdo”, el 22,2% indico estar de “acuerdo”.
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Tabla 21. Se siente estable es su puesto de trabajo (Autonomia)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 87,5
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
En desacuerdo 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0

Respecto a que si se siente estable es su puesto de trabajo el 48,6% de los
encuestados mencionaron estar “muy en desacuerdo”, mientras el 20,8%

puntualizé estar “de acuerdo”.

Tabla 22. Cree que en su puesto de trabajo consideran importante las

experiencias laborales (Significado de las tareas)

Po
rcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 39 54,2 54,2 54,2
Ni de acuerdo/Ni en 21 29,2 29,2 83,3
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante la interrogante si es importante la experiencia laboral, el 54,2% puntualizé

estar “de acuerdo”, el 29,2% menciono “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 23.Considera que las funciones que desempefia pertenecen al area de

turismo (Significado de las tareas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 28 38,9 38,9 38,9
Muy en 27 37,5 37,5 76,4
desacuerdo
De acuerdo 9 12,5 12,5 88,9
Muy de acuerdo 8 111 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Cuando se les encuesto si sus funciones que desempefia pertenecen al area de
turismo el 38,9% indico que estan “en desacuerdo”, mientras el 37,5% manifesto

estar “muy en desacuerdo”.
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Tabla 24. Esta de acuerdo con el cargo que desempefia en su puesto de trabajo
(Significado de las tareas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 32 44,4 44,4 444
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 72,2
desacuerdo
De acuerdo 8 11,1 11,1 83,3
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

En relacion si estd de acuerdo con el cargo que desempefia en su puesto de
trabajo el 44,4% de los encuestados mencioné estar “en desacuerdo”, mientras

7

el 27,8% indic6 “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 25. Esta satisfecho con su puesto de trabajo en el tipo de institucién que

labora (Identidad de las tareas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 31 43,1 43,1 43,1
De acuerdo 15 20,8 20,8 63,9
Ni de acuerdo/Ni en 14 19,4 19,4 83,3
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 111 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante el cuestionario si esta satisfecho con su puesto de trabajo en el tipo de
institucion que labora el 43,1% indico estar “en desacuerdo”, el 20,8% manifesto

estar “de acuerdo”.

Tabla 26. Considera acertada la evaluacion en su puesto de trabajo

(Retroalimentacion)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo/Ni en 44 61,1 61,1 61,1
desacuerdo
De acuerdo 9 12,5 12,5 73,6
Muy de acuerdo 8 111 111 84,7
En desacuerdo 7 9,7 9,7 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Cuando se les interrogé si considera acertada la evaluacion en su puesto de
trabajo el 61,1% manifesto estar “ni de acuerdo/ni en desacuerdo”, el 12,5% dijo

estar “de acuerdo”.
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Tabla 27. Se siente realizado como profesional en turismo en su puesto de
trabajo (Retroalimentacion)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 76,4
desacuerdo
De acuerdo 8 11,1 11,1 87,5
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
En desacuerdo 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0

Respecto si se siente realizado como profesional en turismo en su puesto de
trabajo el 48,6% menciond estar “muy en desacuerdo”, el 27,8% indico “ni de

acuerdo/ni en desacuerdo”.

Tabla 28. Califica positivamente el perfil profesional de la Escuela de Turismo

(Perfil profesional)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 14 19,4 19,4 88,9
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Sobre la calificacién del perfil profesional de la Escuela de Turismo el 48,6% manifesto

que esta en “muy en desacuerdo”, el 20,8% indico estar “de acuerdo”.

Tabla 29: Considera que el perfil profesional esta de acuerdo ala demanda del

mercado laboral (Perfil profesional)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
Ni de acuerdo/Ni en 20 27,8 27,8 76,4
desacuerdo
De acuerdo 9 12,5 12,5 88,9
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

En relacion al perfil profesional si esta de acuerdo a la demanda del mercado
laboral el 48,6% indic6 esta “muy en desacuerdo”, mientras el 27,8% manifesto

estar “ni de acuerdo/ni en desacuerdo’.
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Tabla 30. Tiene satisfaccion de la formacion profesional que recibio en la
universidad (Perfil profesional)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 48,6 48,6 48,6
De acuerdo 15 20,8 20,8 69,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 87,5
desacuerdo
Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
En desacuerdo 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante la pregunta si el encuestado esta satisfecho de la formacion profesional el

48,6% indico estar “muy en desacuerdo”, el 20,8% manifesto estar “de acuerdo”.

Tabla 31. Cree que existen buenas oportunidades de trabajo como profesional

en turismo (Demanda laboral)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Muy de acuerdo 29 40,3 40,3 40,3
De acuerdo 25 34,7 34,7 75,0
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 93,1
desacuerdo
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 98,6
En desacuerdo 1 1.4 1.4 100,0
Total 72 100,0 100,0

Sobre si existen buenas oportunidades de trabajo como profesional en turismo
el 40,3% de los encuestados indicaron que estan “muy de acuerdo”, 34,7%
manifestd estar “de acuerdo”.

Tabla 32. Compite con profesionales relacionados a otras areas (Demanda

laboral)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 31 43,1 43,1 43,1
De acuerdo 24 33,3 33,3 76,4
Ni de acuerdo/Ni en 13 18,1 18,1 94,4
desacuerdo
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

En relacion si compite con profesionales relacionados a otras areas el 43,1%

puntualizé estar “muy de acuerdo”, mientras el 33,3% indicaron que estan “de

acuerdo”.
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Tabla 33. Cree que las instituciones privadas y publicas ofrecen oportunidades
laborales a los profesionales en Turismo (Demanda laboral)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Ni de acuerdo/Ni en 44 61,1 61,1 61,1

desacuerdo

De acuerdo 15 20,8 20,8 81,9

Muy de acuerdo 8 11,1 11,1 93,1

Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 98,6

En desacuerdo 1 14 14 100,0

Total 72 100,0 100,0

Respecto a que si las instituciones privadas y publicas ofrecen oportunidades
laborales a los profesionales en Turismo el 61,1% puntualizé que estan “ni de

acuerdo/ni en desacuerdo”, el 20,8% indico estar “de acuerdo”.

Tabla 34. Esta convencido que su institucién y/o empresa en el futuro requerira

profesionales en turismo (Demanda laboral)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Ni de acuerdo/Ni en 45 62,5 62,5 62,5
desacuerdo
Muy de acuerdo 15 20,8 20,8 83,3
De acuerdo 8 111 11,1 94,4
Muy en desacuerdo 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Ante el cuestionario si estd convencido que su institucién y/o empresa en el
futuro requerira profesionales en turismo el 62,5% indic6 que esta “ni de

acuerdo/ni en desacuerdo”, el 20,8% manifestd que estan “muy de acuerdo”.

Tabla 35. A su opinién, considera que el perfil profesional se relaciona con la
demanda laboral (Demanda laboral)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido De acuerdo 45 62,5 62,5 62,5

Muy de acuerdo 19 26,4 26,4 88,9

Ni de acuerdo/Ni en 5 6,9 6,9 95,8

desacuerdo
En desacuerdo 3 4,2 4,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Finalmente, sobre el perfil profesional si se relaciona con la demanda laboral el

62,5% manifesto estar “de acuerdo”, mientras el 26,45% esta “muy de acuerdo”.
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e Cruce deindicadores de la variable independiente * Perfil Profesional

Tabla 36. Tiene capacidad de trabajo en equipo en su puesto de trabajo *

Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%

Tiene capacidad de trabajo en Muy de acuerdo 0 0 0

equipo en su puesto de trabajo De acuerdo 0 0 8

Ni de acuerdo/Ni en 0 13 7

desacuerdo

En desacuerdo 25 5 1

Muy en desacuerdo 0 0 0

Total 25 18 16

Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Tiene capacidad de trabajo en equipo en su Muy de acuerdo 8 8
puesto de trabajo De acuerdo 0 8
Ni de acuerdo/Ni en 0 20
desacuerdo

En desacuerdo 1 32
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df | Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 134,9752 12 ,000
Razon de verosimilitud 124,764 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,412 1 ,000
N de casos validos 72

Tabla 37. Desarrolla ideas emprendedora y/o novedosas en su puesto de trabajo
* Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Desarrolla ideas emprendedora y/o ~ Muy de acuerdo 0 0 0
novedosas en su puesto de trabajo De acuerdo 0 0 15
Ni de acuerdo/Ni 0 14 0
en desacuerdo
En desacuerdo 25 4 1
Muy en 0 0 0
desacuerdo
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
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Desarrolla ideas emprendedora y/o novedosas Muy de acuerdo 8 8
en su puesto de trabajo De acuerdo 0 15
Ni de acuerdo/Ni en 0 14
desacuerdo
En desacuerdo 1 31
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 178,4142 12 ,000
Razén de verosimilitud 154,558 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 25,817 1 ,000
N de casos validos 72

Tabla 38. Considera importante la capacidad de liderazgo en el area de turismo *

Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Considera importante la Muy de acuerdo 0 0 7
capacidad de liderazgo en el area De acuerdo 25 5 9
de turismo Ni de acuerdo/Ni en 0 13 0
desacuerdo
Muy en desacuerdo 0 0 0
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Considera importante la capacidad de Muy de acuerdo 8 15
liderazgo en el area de turismo De acuerdo 1 40
Ni de acuerdo/Ni en 0 13
desacuerdo
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72
Pruebas de chi-cuadrado
Valor df | Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 97,2362 9 ,000
Razoén de verosimilitud 96,181 9 ,000
Asociacion lineal por lineal ,024 1 ,878
N de casos validos 72
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Tabla 39. En su puesto de trabajo planifica las actividades turisticas * Demanda

laboral
Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%

En su puesto de trabajo Muy de acuerdo 0 0 0

planifica las actividades De acuerdo 0 0 8

turisticas Ni de acuerdo/Ni en 0 13 7

desacuerdo

En desacuerdo 25 5 1

Muy en desacuerdo 0 0 0

Total 25 18 16

Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
En su puesto de trabajo planifica las Muy de acuerdo 8 8
actividades turisticas De acuerdo 0 8
Ni de acuerdo/Ni en 0 20
desacuerdo

En desacuerdo 1 32
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 134,9752 12
Razén de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal

N de casos validos

Valor df | Significacion asintética (bilateral)
,000
124,764 12 ,000
23412 1 ,000
72

Tabla 40. Tiene el conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar y evaluar

planes y proyectos turisticos * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja:| Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Tiene el conocimiento para desarrollar, Muy de acuerdo 0 0 0
analizar, ejecutar y evaluar planes y De acuerdo 0 0 8
proyectos turisticos Ni de acuerdo/Ni 0 14 7
en desacuerdo
En desacuerdo 25 4 1
Muy en 0 0 0
desacuerdo
Total 25 18 16
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Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Tiene el conocimiento para desarrollar, analizar, Muy de acuerdo 8 8
ejecutar y evaluar planes y proyectos turisticos De acuerdo 0 8
Ni de acuerdo/Ni en 0 21
desacuerdo
En desacuerdo 1 31
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica (bilateral)

Valor df
Chi-cuadrado de Pearson 138,7482 12 ,000
Razén de verosimilitud 127,825 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,348 1 ,000
N de casos validos 72

Tabla 41. Posee conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos *

Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Posee conocimiento para disefiar ~ Muy de acuerdo 0 0 0
planes de negocios turisticos De acuerdo 0 1 15
Ni de acuerdo/Ni en 0 13 0
desacuerdo
Muy en desacuerdo 25 4 1
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Posee conocimiento para disefiar planes de Muy de acuerdo 8 8
negocios turisticos De acuerdo 0 16
Ni de acuerdo/Ni en 0 13
desacuerdo
Muy en desacuerdo 5 35
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética (bilateral)

Valor df
Chi-cuadrado de Pearson 145,1812 9 ,000
Razo6n de verosimilitud 127,204 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 33,500 1 ,000
N de casos validos 72
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Tabla 42. Tiene la habilidad para desarrollar investigaciones en area de turismo *

Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Tiene la habilidad para desarrollar Muy de acuerdo 0 0 0
investigaciones en area de turismo De acuerdo 0 0 15
Ni de acuerdo/Ni 0 13 0
en desacuerdo
En desacuerdo 0 1 0
Muy en 25 4 1
desacuerdo
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Tiene la habilidad para desarrollar Muy de acuerdo 8 8
investigaciones en area de turismo De acuerdo 0 15
Ni de acuerdo/Ni en 0 13
desacuerdo
En desacuerdo 0 1
Muy en desacuerdo 5 35
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df

Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 153,1492 12

Razén de verosimilitud 134,685 12
Asociacion lineal por lineal 34,320 1
N de casos validos 72

,000
,000
,000

Tabla 43.Utiliza su habilidad de desarrollar correctamente sus valores

profesionales * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Utiliza su habilidad de desarrollar Muy de acuerdo 0 0 0
correctamente sus valores De acuerdo 0 0 8
profesionales Ni de acuerdo/Ni 0 14 7
en desacuerdo
En desacuerdo 25 4 1
Muy en 0 0 0
desacuerdo
Total 25 18 16
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Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Utiliza su habilidad de desarrollar Muy de acuerdo 8 8
correctamente sus valores profesionales De acuerdo 0 8
Ni de acuerdo/Ni en 0 21
desacuerdo
En desacuerdo 1 31
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df

Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 138,7482 12

Razén de verosimilitud 127,825 12

Asociacion lineal por lineal 23,348 1
N de casos validos 72

,000
,000
,000

Tabla 44. Tiene habilidades empresariales,

gerenciales, asesor u especialista en

marketing turistico * Demanda laboral

Demanda laboral

Casibaja: | Media: Casialta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Tiene habilidades empresariales, Muy de acuerdo 0 0 0
gerenciales, asesor u especialista en De acuerdo 0 1 15
marketing turistico Ni de acuerdo/Ni 0 13 0
en desacuerdo
Muy en 25 4 1
desacuerdo
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Tiene habilidades empresariales, gerenciales, Muy de acuerdo 8 8
asesor u especialista en marketing turistico De acuerdo 0 16
Ni de acuerdo/Ni en 0 13
desacuerdo
Muy en desacuerdo 5 35
Total 13 72
Pruebas de chi-cuadrado
Valor  df | Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 145,1812 9 ,000
Razén de verosimilitud 127,204 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 33,500 1 ,000
N de casos validos 72
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Tabla 45. Demuestra conocimiento en ejercer gerencias en el area de turismo *

Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Demuestra conocimiento en Muy de acuerdo 0 0 0
ejercer gerencias en area de De acuerdo 0 0 8
turismo Ni de acuerdo/Ni en 0 13 7
desacuerdo
En desacuerdo 0 1 0
Muy en desacuerdo 25 4 1
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Demuestra conocimiento en ejercer gerencias Muy de acuerdo 8 8
en area de turismo De acuerdo 0 8
Ni de acuerdo/Ni en 0 20
desacuerdo
En desacuerdo 0 1
Muy en desacuerdo 5 35
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica (bilateral)

Valor df
Chi-cuadrado de Pearson 114,4742 12 ,000
Razo6n de verosimilitud 108,788 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 33,208 1 ,000
N de casos validos 72

Tabla 46. Conocimiento para brindar asistenciay asesoramiento al sector

turismo * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: | Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Tiene conocimiento para brindar Muy de acuerdo 0 0 0
asistencia y asesoramiento al sector De acuerdo 0 0 15
turismo Ni de acuerdo/Ni 0 14 0
en desacuerdo
Muy en 25 4 1
desacuerdo
Total 25 18 16
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Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Tiene conocimiento para brindar asistencia y Muy de acuerdo 8 8
asesoramiento al sector turismo De acuerdo 0 15
Ni de acuerdo/Ni en 0 14
desacuerdo
Muy en desacuerdo 5 35
Total 13 72
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 153,1492 9 ,000
Razon de verosimilitud 134,685 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 34,109 1 ,000
N de casos validos 72

Tabla 47. Demuestra habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios

turisticos * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: Media: Casi alta:
21%-40% | 41%-60% 61%-80%
Demuestra habilidad para gerencia Muy de acuerdo 0 0 0
empresas prestadoras de servicios De acuerdo 0 1 8
turisticos Ni de acuerdo/Ni 0 13 7
en desacuerdo
En desacuerdo 25 4 1
Muy en 0 0 0
desacuerdo
Total 25 18 16
Demanda
laboral
Alta: 81%-
100% Total
Demuestra habilidad para gerencia empresas Muy de acuerdo 8 8
prestadoras de servicios turisticos De acuerdo 0 9
Ni de acuerdo/Ni en 0 20
desacuerdo
En desacuerdo 1 31
Muy en desacuerdo 4 4
Total 13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor  df | Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 132,1842 12 ,000
Razén de verosimilitud 122,381 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,745 1 ,000
N de casos validos 72
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Prueba de hipoétesis

Hipotesis general

e HipoOtesis de investigacion:

“El perfil profesional se relaciona significativamente con la demanda laboral de
los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al

2016".

e Hipotesis estadistico:

Ho: “El perfil profesional no se relaciona significativamente con la demanda
laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM

del 2013 al 2016.

Ha: “El perfil profesional se relaciona significativamente con la demanda laboral
de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013

al 2016”.

¢ Nivel de significancia: a=0.05

Id Item Sig | ¢Relacién?
1 | Capacidad de trabajo en equipo. 0.000 Si
2 | Capacidad emprendedora. 0.000 Si
3 | Capacidad de liderazgo en area de turismo. 0.000 Si
4 | Capacidad de gestionar actividades turisticas. 0.000 Si
5 Conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar y evaluar planes y 0.000 Si
proyectos turisticos. '
6 | Conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos. 0.000 Si
7 | Habilidad para desarrollar investigaciones en &rea de turismo 0.000 Si
8 | Habilidad de desarrollar correctamente sus valores profesionales 0.000 Si
9 Habilidades empresariales, gerenciales, asesor u especialista en 0.000 Si
marketing turistico '
10 | Conocimiento en ejercer gerencias en area de turismo. 0.000 Si
1" Conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al sector 0.000 Si
turismo '
19 Habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios 0.000 Si
turisticos '
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Para la contrastacion de la hip6tesis con el uso del X?, se hace necesario hacer
la correlacion de cada indicador de la variable independiente (Perfil profesional)
con la variable dependiente. Como se aprecia en la tabla resumen (que
concentra las tablas cruce visto anteriormente), los 12/12 indicadores
pertenecientes a la variable independiente tienen una asociacion con la variable
dependiente, es decir, hay una relacion significativa al 100% con demanda
laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM.
Se hace esta aseveracion en razon al nivel de significancia de cada uno que esta
indicada de manera estadistica. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis de trabajo que postula:

e Conclusion:

El perfil profesional se relaciona significativamente con la demanda laboral de

los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM 2013-2016.

Tabla 48. Evaluacién cuantitativa y cualitativa por indicador de cada variable

At S e E:J‘:' Baja:

81%- 61%- 41%- 91%. 0%-

100% 80% 60% 40% 20%
Capacidad de trabajo en equipo. 11% 1M1% 278% 444% 56%
Capacidad emprendedora. 11% 20,8% 194% 431% 5,6%
Capacidad de liderazgo en &rea de turismo. 20,8%  556% 18,1% 0,0% 5,6%
Capacidad de gestionar actividades turisticas. 11,1% 1M11% 278% 444% 56%
Conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar planes y proyectos tcos M1%  111% 292% 431% 56%
Conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos. 1M1%  222% 18,1% 0,0%  48,6%
Habilidad para desarrollar investigaciones en area de turismo 11% 20,8% 18,1% 14%  48,6%
Habilidad de desarrollar correctamente sus valores profesionales M1%  111% 292% 431% 56%
Habilidades empresariales, gerenciales, asesor u especialista M1%  222% 18,1% 0,0%  48,6%
Conocimiento en ejercer gerencias en area de turismo. 11%  M1%  27,8% 14%  48,6%
Conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al sector turismo 1M11% 208% 194%  0,0%  48,6%
Habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios turisticos 11% 125% 278% 431% 5,6%
Variedad 11% 208% 181% 14%  48,6%
Autonomia 1M11%  11% 292%  0,0%  48,6%
Significado de las tareas 11%  222% 18,1% 00%  48,6%
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Retroalimentacion 11%  20,8% 18,1% 14%  48,6%
Tiempo de labor 11%  542% 29,2% 0,0% 5,6%
Estabilidad laboral M1% 125% 00%  389% 37,5%
Cargos que desempefia un egresado en turismo. M1%  MM1% 278% 444% 56%
Esta satisfecho con su puesto de trabajo (Identidad de las tareas) 11% 208% 194% 431% 56%
Evaluacion en su puesto de trabajo (Retroalimentacion) 11% 125% 611% 97%  56%
Se siente realizado como profesional en turismo en su puesto de trabajo 1M11%  111% 27.8% 14%  48,6%
Califica positivamente el perfil profesional de la Escuela de Turismo 11% 20,8% 19,4% 0,0%  48,6%
Considera que el perfil profesional esté de acuerdo a la demanda del
M1%  125% 278% 00%  48,6%
mercado laboral (Perfil profesional)
Promedio 0 2 1 8 12
Alta: Casialta: Media: Casibaja: Baja:
81%-100% 61%-80% 41%-60% 21%-40% 0%-20%

Capacidad de trabajo en equipo.

Capacidad emprendedora.

Capacidad de liderazgo en area de turismo.

Capacidad de gestionar actividades turisticas.

Conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar planes y proyectos
Conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos.
Habilidad para desarrollar investigaciones en area de turismo
Habilidad de desarrollar correctamente sus valores profesionales
Habilidades empresariales, gerenciales, asesor u especialista
Conocimiento en ejercer gerencias en area de turismo.
Conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento

Habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios turisticos

Variedad

Autonomia

Significado de las tareas

Retroalimentacion

Tiempo de labor

Estabilidad laboral

Cargos que desempefia un egresado en turismo.

Esta satisfecho con su puesto de trabajo (Identidad de las tareas)
Evaluacion en su puesto de trabajo (Retroalimentacion)

Se siente realizado como profesional en turismo

Califica positivamente el perfil profesional de la Escuela de Turismo

Considera que el perfil profesional esté de acuerdo a la demanda
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e Pruebade Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,990 30

El aplicarse la prueba del Alfa de Cronbach para determinar la validez y la
fiabilidad de las encuestas se distingue la fiabilidad es igual a 99% lo que indica

gue el instrumento utilizado es preciso para la medicién.

5.2. Relacién de las capacidades con la demanda laboral de los egresados

de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM.

e Hipotesis de investigacion:

“Las capacidades se relacionan significativamente con la demanda laboral de los

egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

e Hipotesis estadistico:

Ho: “Las capacidades se relacionan significativamente con la demanda laboral

de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

Ha: “Las capacidades se relacionan significativamente con la demanda laboral

de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.
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Capacidades * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: 21%- Media: 41%- Casi alta: 61%- Alta: 81%-
40% 60% 80% 100%
Capacidades  Alta: 81%-100% 0 0 0 8
Casi alta: 61%- 0 0 15 0
80%

Media: 41%-60% 25 18 1 1

Baja: 0%-20% 0 0 0 4
Total 25 18 16 13

Total
Capacidades  Alta: 81%-100% 8

Casi alta: 61%-80% 15
Media: 41%-60% 45
Baja: 0%-20% 4

Total

72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor

df

Significacion asintatica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 130,9852 9 ,000
Razon de verosimilitud 117,829 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 9,373 1 ,002

N de casos validos 72

Debido a que en la contrastacion de las capacidades y la demanda laboral se

genera un p-valor igual a 0.000 y siendo éste inferior al limite que establece la

prueba correspondiente, se rechaza la hipétesis nula aceptandose la alterna o

de trabajo que postula:
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e Conclusion
“Las capacidades se relacionan significativamente con la demanda laboral

delos egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

5.3. Relacion de las competencias con lademanda laboral de los egresados

de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016.

e Hipotesis de investigacion:

“Las competencias se relacionan significativamente con la demanda laboral de

los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

e Hipotesis estadistico:

Ho: “Las competencias no se relacionan significativamente con la demanda

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

Ha: “Las competencias se relacionan significativamente con la demanda laboral

de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.

Competencias * Demanda laboral

Demanda laboral

Casi baja: 21%-40% | Media: 41%-60% Casi alta: 61%-80%
Competencias  Alta: 81%-100% 0 0 0
Casi alta: 61%-80% 0 0 15
Media: 41%-60% 0 14 0
Baja: 0%-20% 25 4 1
Total 25 18 16
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Competencias  Alta: 81%-100%

Casi alta: 61%-80%
Media: 41%-60%

Baja: 0%-20%
Total

Demanda laboral

Alta: 81%-100% | Total
8 8
0 15
0 14
5 35
13 72

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df

Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 153,1492 9

Razon de verosimilitud 134,685 9

Asociacioén lineal por lineal 34,109 1
N de casos validos 72

,000
,000
,000

Debido a que en la contrastacién de las competencias y la demanda laboral se

genera un p-valor igual a 0.000 y siendo éste inferior al limite que establece la

prueba correspondiente, se rechaza la hipétesis nula aceptandose la alterna o

de trabajo que establece:

e Conclusioén

“Las competencias se relacionan significativamente con la demanda laboral de

los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM”.
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6. DISCUSION

El tema seleccionado -perfil profesional- es fundamental en su analisis debido a
que, como menciona el marco tedérico, “toma el aspecto de la percepcién o punto
de vista del egresado”, Fernandez (2007), ademas, “es un conjunto de
capacidades y competencias que identifican la formacion de una persona para
asumir en condiciones 6ptimas las responsabilidades propias del desarrollo de
funciones y tareas de una determinada profesion. Asi, los perfiles profesionales
del mercado actual tienen dos caracteristicas primordiales. En primer lugar,
éstos son dinamicos, pues evolucionan y cambian segun la demanda laboral y
el mercado laboral. Deben considerar la demanda social es decir, las
necesidades sociales de los grupos que son objeto de la intervencién. Pero
también son analiticos, pues posibilitan a orientar y promover el comportamiento
futuro e identifican espacios y acciones. Y obedecen a la racionalidad esbozada

por el curriculo del plan de estudios.

En este estudio se ha tomado como objeto de analisis a los egresados que
laboran publicas y privadas que consta de 72 egresados de la Escuela
Profesional de Turismo de la Universidad Nacional Santiago Antliinez de Mayolo
de la Ciudad de Huaraz en el periodo de 2013-2016, los cuales estan registrados

en la base de datos de la Direccidon de la Escuela Profesional de Turismo.

El cuestionario, utilizado como instrumento para la recoleccion de datos se
presento a cada uno de los egresados viene laborando como objeto de estudio
también a los Gerentes, Administradores y/o representantes de las instituciones

publicas y privadas y se solicitd responder cada uno de las preguntas que
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representan los indicadores de las variables de estudio asimismo la entrevista al

Director de la Escuela Profesional de Turismo.

El objetivo principal del presente trabajo es determinar la relacion del perfil
profesional y la demanda laboral de los egresados de la escuela profesional de

Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016.

Para comenzar, es preciso analizar (Tabla “Evaluacion cuantitativa y cualitativa
por indicador de cada variable” el primer componente o dimensién, es decir, las
CAPACIDADES. Se debe entender que la capacidad segun Calvo, (2005),
sostiene que es un proceso a traves del cual todos los seres humanos reunimos
las condiciones para aprender y cultivar distintos campos del conocimiento.
Inicialmente nos planteamos como propuesta tentativa que los egresados no
llegan a cubrir las expectativas y requerimiento de las empresas porque carecian
de capacidades que no se han reforzado en el proceso de formacion del
estudiante universitario y existe una relacién significativamente; sin embargo
luego de aplicar las encuestas y haciendo analisis en términos cualitativos y
cuantitativos. Se aprecia que en los indicadores capacidad de trabajo en
equipo (es decir, 44.4%), capacidad emprendedora (43.1%), capacidad para
gestionar actividades turisticas (44.4%), es “casi baja”, tal como se puede
observar en las Tablas 7, 8, y 10, asimismo la capacidad de liderazgo (55.6%)
que se traduce como “casi alta en razon a que en la Tabla 9. De la cual se infiere
que los egresados carecen de las capacidades profesionales para
desemperiiarse en su puesto de trabajo, esto podria ser debido a que no se
reestructuro el curriculo o no hubo preocupacion por parte de las autoridades de
la Escuela profesional de Turismo en realizar alguna investigacion donde se

evidencia los requerimientos de las capacidades que debe poseer un egresado
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de turismo de acuerdo al tipo de institucion. También podemos observar los
resultados estadisticos en el anexo (tabla A, B, C, D, E), Afirman los
empresarios, que los egresados en turismo durante el periodo de trabajo no
desarrollan aportes profesionales en su area de trabajo por tanto el 40%
menciona que esta de acuerdo que todos los egresados deben desarrollar aporte
profesional donde se evidencia todos los conocimientos y capacidades de los

egresados de Turismo de la UNASAM.

En el analisis de la dimension de COMPETENCIAS, el autor Helleriegel, (2009),
menciona que es la combinacibn de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que contribuyen a la efectividad personal. Y
requiere un analisis en términos cualitativos y cuantitativos. Los indicadores de:
conocimiento para desarrollar, analizar, ejecutar planes y proyectos
turisticos (43.1%), habilidad de desarrollar correctamente sus valores
profesionales (43.1%) y habilidad para gerencia empresas prestadoras de
servicios turisticos (43.1%), es “casi baja” en razon la Tabla 11, 14 y 18. En el
caso de conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos (48.6%),
habilidad para desarrollar investigaciones en area de turismo (48.6%),
habilidades empresariales, gerenciales, asesor u especialista en el rango de
(0% a 20), conocimiento en ejercer gerencias en area de turismo (48.6%) y
conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al sector turismo
(0% a 20%), “bajo” de acuerdo a la tabla 12,13, 15, 16 y 17. Analizando los
cuadros de resultado hay una significativa relacion de la competencia con la
demanda laboral, sin embargo los egresados en su puesto de trabajo presentan
muchas dificultades y carencias de competencias laborales ya que esos

resultados no son 6ptimos que garantice la permanencia en su puesto de trabajo.
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De la cual observamos los resultados estadisticos tomados en un pequefio
porcentaje en el anexo (tabla A, B, C, D, E). En el cual las instituciones publicas
y/o privados Califican las competencias de los egresados de Turismo de la
UNASAM es ‘“regular” y cuando hablamos de competencias laborales esa
calificacion no es convincente para desempefiarnos en nuestro puesto de trabajo
también mencionan que las competencias son muy importantes para ser un
profesional diferenciado y ello se verifica en resultados como aportes,
cooperacion y propuestas nuevas en su puesto de trabajo, también afirman que
la prioridad de requerimientos del profesional en Turismo son las Competencia
(uso de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos) y aceptan a
egresados que tienen capacidad especificamente en una funcién pero a un corto
plazo de trabajo y consideran casi indispensable la evaluacién de la demanda
laboral. Esto podria ser a que en nuestra descripcion del problema haciamos una
descripcion tentativa en base a las aseveraciones de los egresados como
también por percepcion propia en la observacion de los egresados en su puesto
de trabajo y afirmaban que competian con profesionales de otras carreras
profesionales y que las instituciones dan prioridad a profesionales de otras areas
y en base a las afirmaciones de los gerentes, administradores y/o representantes
preferian dar oportunidad a los profesionales de otras areas ya que ellos reunian
muchas condiciones en la etapa de evaluacion del personal asimismo ya tienen
referencia de dicha profesional en cambio eso no sucede con los profesionales
de turismo ya que no tenian bien en claro cual era la formacion de los egresados
en turismo y ningun representante de la universidad desarrollo una investigacion

sobre de los requerimientos actuales del mercado laboral.
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En el analisis de la dimension de PUESTO DE TRABAJO, requiere un analisis
en términos cualitativos y cuantitativos, se aprecia variedad, autonomia,
significado de las tareas, retroalimentacién es “baja” y una concentracion de
respuestas en (48.6%), tiempo de labor, es “casi alta” (61% a 80%) en razon a
la Tabla 19, 20, 21, 22 y 23. Segun Chiavenato, (2009). El puesto se compone
de todas las actividades que desempefia una persona (el ocupante), que se
engloban en un todo unificado y que aparece en cierta posicion formal en el

organigrama de la compafia.

Asimismo la guia de entrevista aplicada al Director de la Escuela Profesional de
Turismo — UNASAM. Se transcribe de acuerdo a su respuesta de acuerdo a la
variable de estudio perfil profesional del curriculo de la Escuela se ha
reestructurado 3 veces desde su creacion en el afio 1997, 2002 y 2007; se
realizaron entrevistas a las empresas para diagnosticar cual era la necesidad de
empleo, para optar el perfil adecuado de nuestros estudiantes y no se hizo
previos estudios de la demanda laboral, ya que no se tiene mayor conocimiento
de la mayoria de los egresado de la universidad. Por lo tanto como egresadas
de la Escuela Profesional de Turismo se confirma el diagndstico del problema ya
gue segun Pefaloza (2005), sostiene que los perfiles de las carreras no valen
nada y pueden resultar sélo un ejercicio especulativo, si los contenidos de los
curriculos y la manera de organizarlos contradicen a los objetivos de dichos
perfiles 0 se desvian de ellos. En ese sentido, las instituciones de educacién
superior es decir la universidades publicas y/o privadas cumplen un papel muy
importante en el contexto socio politico, econémico y cultural de una nacion por
el compromiso que tiene como agente de cambio a través de la educacion e

investigacion por tanto se debe buscar una relevancia y pertinencia de los
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perfiles profesionales de las carreras de turismo y por ende de la mejora continua
de los curriculos por medio de la vigencia, diversificacion y evaluacion pertinente.
También la Ley universitaria N° 30220, (2014). Sostiene que la curricula y/o plan
de estudios se debe actualizar cada tres (3) afios 0 cuando sea conveniente,
segun los avances cientificos y tecnolégicos ya que permite que las areas de

dominio estén bien establecidas del perfil profesional de la carrera profesional.

El curriculo, es muy importante dentro de la formacion de un estudiante
universitario y no se ha reestructurado un aproximado de 10 afios y los
egresados en ese periodo muestran ciertas dificultades y carencias para

insertarse al mercado laboral.

Tomando como referencia a Souza Tatiana & Luce Gémez (2010), concluye que
la importancia de la relacién existente entre la formacion de los egresados y la
actuacion del profesional en el area del turismo. Destacan también la importancia
de las experiencias practicas, que ubican lo académico en contacto con el
mercado de trabajo, consideran que es fundamental que las carreras de turismo
busquen ampliar y diversificar esas vivencias, con la finalidad de enriquecer la
formacién y facilitar una futura insercion profesional de los egresados; los
estudiantes de turismo se les recomienda que procuren realizar practicas en el
sector turistico, ya que les permite aplicar todos sus conocimiento teoricos y asi
lograr una buena insercion en el mercado de trabajo y depende de la pro-

actividad del alumno durante su formacion.

Gracias, a estos hallazgos posiblemente se podrian hacer futuras
investigaciones que consignen el tema del perfil profesional para su mejora. En

el cual hay que superar o mejorar los items correspondientes a las capacidad de
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trabajo en equipo; la capacidad emprendedora, la capacidad de liderazgo en
area de turismo; la capacidad de gestionar actividades turisticas; el conocimiento
para desarrollar, analizar, ejecutar y evaluar planes y proyectos turisticos; el
conocimiento para disefiar planes de negocios turisticos; la habilidad para
desarrollar investigaciones en area de turismo; la habilidad de desarrollar
correctamente sus valores profesionales; la habilidades empresariales,
gerenciales, asesor u especialista en marketing turistico, el conocimiento en
ejercer gerencias en area de turismo; el conocimiento para brindar asistencia y
asesoramiento al sector turismo y la habilidad para gerencia empresas
prestadoras de servicios turisticos de los estudiantes para que, al egresar

mejoren las oportunidades en el mercado laboral.

De modo mas breve, y entendiendo el postulado establecido en la hipotesis
principal, se afirma que las capacidades se relacionan significativamente con el
perfil profesional y la demanda laboral de los egresados de la escuela profesional
de Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016. Esta hipdtesis que ha sido

aceptada, y coincide con el antecedente.

Segun el autor Calvo, (2005). Es el proceso a través del cual todos los seres
humanos reunimos las condiciones para aprender y cultivar distintos campos del
conocimiento, aun si estas condiciones hayan sido o no utilizadas, de esta
manera, nos referimos a estas condiciones como un espacio disponible para
acumular y desarrollar naturalmente conceptos y habilidades, con respecto al
autor, ya que menciona que este es un aspecto muy importante y se relacionan
significativamente y los resultados estadisticos muestran que los egresados de
la Escuela Profesional no reunen las condiciones adecuadas que requiere un

puesto de trabajo. Con respecto a las competencias de los egresados Calvo,
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(2005). Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ambito
productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la generacién de
ingreso por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen
al logro de los objetivos de la organizacion o negocio, los resultados estadisticos
se observa que hay una relacion significativamente, pero el mercado laboral
especificamente en los puestos de trabajo requieren egresados con
competencias que solicita las instituciones publicas y privadas y en caso de los
puestos de trabajo el autor Chiavenato, (2009); sostiene que el puesto constituye
la base para colocar a las personas dentro de las tareas de la organizacion. Para
la persona el puesto es una de las mayores fuentes de expectativas y de
motivacion en la organizacion. Cuando las personas ingresan a la organizacion
y a lo largo de toda su trayectoria profesional, siempre ocuparan algun puesto y
la prueba estadistica arroja que las empresas e instituciones afirman no es

indispensable que ocupe un egresado en turismo.
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7. CONCLUSIONES

El estudio demuestra que el perfil profesional se relaciona significativamente
con la demanda laboral de los egresados de la Escuela Profesional de

Turismo de la UNASAM del afio 2013 al afio 2016.

Queda demostrado que las competencias se relacionan significativamente
con la demanda laboral de los egresados de la Escuela Profesional de
Turismo de la UNASAM. Es decir, el conocimiento para desarrollar, analizar,
ejecutar y evaluar planes y proyectos turisticos; el dominio en el conocimiento
para disefiar planes de negocios turisticos; la habilidad para desarrollar
investigaciones en area de turismo; la habilidad de desarrollar correctamente
sus valores profesionales; las habilidades empresariales, gerenciales, asesor
u especialista en marketing turistico; el conocimiento en ejercer gerencias en
area de turismo, el conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al
sector turismo y la habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios

turisticos.

Se evidencia que las capacidades se relacionan significativamente con la
demanda laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Turismo de
la UNASAM. Dicho de otro modo, la capacidad de trabajo en equipo de los
egresados; la capacidad para disefar y ejecutar iniciativas emprendedoras,
la capacidad de ejercer el liderazgo en la labor profesional ligada al turismo y
la capacidad de hacer gestion administrativa en las actividades turisticas se
relacionan directamente con la demanda laboral determinada por el

mercado correspondiente.
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8. RECOMENDACIONES

e Se recomienda a las autoridades y directivos mejorar el perfil acorde con la
demanda laboral y las exigencias actuales de las instituciones publicas y

privadas.

e Serecomienda a las autoridades tomar acciones para mejorar esencialmente
la (i) capacidad de trabajo en equipo; (ii) la capacidad de liderazgo; (iii) la
capacidad emprendedora (iv) capacidad de gestionar actividades turisticas

por ser consideradas casi prescindible para cubrir el puesto de trabajo.

e Se recomienda a las autoridades y directivos capacitar a los docentes para
potenciar y desarrollar las siguientes competencias: conocimiento para
disefiar planes de negocios turisticos, habilidad para desarrollar
investigaciones en area de turismo, habilidades empresariales, gerenciales,
asesor u especialista, conocimiento en ejercer gerencias en area de turismo
y el conocimiento para brindar asistencia y asesoramiento al sector turismo,
primordialmente. Asi como también la formulacion de objetivos académicos
gue apoyen estas medidas en documentos importantes como los planes
estratégicos y operativos de la Escuela; por ser considerado requerimientos

importantes por las instituciones publicas y privadas (demanda laboral).
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. Matriz de Consistencia

Matriz de Consistencia

Problema

Objetivo

Hipotesis

Var

Indicadores

General

Indepen

diente

¢Cuéles la
relacion del
perfil
profesional y la
demanda
laboral de los
egresados de la
Escuela
Profesional de
Turismo de la
UNASAM del
2013 al 20167

Determinar la
relacién del perfil
profesional y la
demanda laboral
de los egresados
de la escuela
profesional de
Turismo de la
UNASAM del
2013 al 2016.

El perfil profesional se
relaciona
significativamente con
la demanda laboral de
los egresados de la
escuela profesional de
Turismo de la UNASAM
del 2013 al 2016.

Perfil profesional

1
2.
3

10.

11.

12.

Capacidad de trabajo en equipo.
Capacidad emprendedora.
Capacidad de liderazgo en area
de turismo.

Capacidad de gestionar
actividades turisticas.
Conocimiento para desarrollar,
analizar, ejecutar y evaluar
planes y proyectos turisticos.
Conocimiento para disefiar
planes de negocios turisticos.
Habilidad para desarrollar
investigaciones en area de
turismo

Habilidad de desarrollar
correctamente sus valores
profesionales

Habilidades empresariales,
gerenciales, asesor u
especialista en marketing
turistico

Conocimiento en ejercer
gerencias en area de turismo.
Conocimiento para brindar
asistencia y asesoramiento al
sector turismo

Habilidad para gerencia
empresas prestadoras de
servicios turisticos

Especificos

Dependiente

a. ¢,Cémo se
relacionan las
competencias
con la demanda
laboral de los
egresados de la
Escuela
Profesional de
Turismo de la
UNASAM del
2013 al 20167

b. ¢Cémo se
relacionan las
capacidades
con la demanda
laboral de los
egresados de la
Escuela
Profesional de
Turismo de la
UNASAM?

a. Determinar la
relacion de las
competencias
con la demanda
laboral de los
egresados de la
Escuela
Profesional de
Turismo de la
UNASAM del
2013 al 2016.

b. Determinar la
relacion de las
capacidades con
la demanda
laboral de los
egresados de la
Escuela
Profesional de
Turismo de la
UNASAM.

a. Las competencias se
relacionan
significativamente con
la demanda laboral de
los egresados de la
Escuela Profesional de
Turismo de la
UNASAM.

b. Las capacidades se
relacionan
significativamente con
la demanda laboral de
los egresados de la
Escuela Profesional de
Turismo de la
UNASAM.

Demanda laboral

NogokrwnpE

Variedad

Autonomia

Significado de las tareas
Retroalimentacién

Tiempo de labor
Estabilidad laboral

Cargos que desempefia un
egresado en turismo.
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ICUESTIONARIO N°de encuesta:

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE TURISMO

CUESTIONARIO SOBRE EL PERFIL PROFESIONA Y DEMANDA LABORAL

INSTRUCCIONES GENERALES: seiiores egresados de la Escuela Profesional de Turismo: Los partipanies del programa de
Trulacaén Profesional de la Facultad de Admenistracion y Tunsmo de la UNASAM, vienen desarrollando la feses "Perdil Profesional y
Demanda Laboral de ks egresados de ka Escuela Profesional de Tunsmo de iz UNASAM ded 2013 al 2016° para alcanzar es determinar el
nivel de refacion del peril profesional y ka demanda laboral de los egresados de ka escuela Profesional de Tunsmo de la UNASAM del 2013
al 2018 Invocamos su responsabibdad y objetvidad en responder ya que redundara en el logro de los objetivos frazados

INSTRUCCIONES: Marcar con una (x), la afirmacion de acuerdo a la siguiente escala.

. DATOS GENERALES

1. Area de dominio del perfil profesional en su desempefio profesional
O Gestion turistica O Marketing turistico O Planes y proyectos turisticos
O Investigacion y docencia O Socio-personal O Otros

2. Meses en los que brindé sus servicios
O 1-meses [O3-6 meses O 6-12 O 12-36 meses [ Mas de 36 meses

e — e —m0 000

CAPACIDAD

2 Desarrolia ideas emprendedora y/ novedosas en su puesto de trabajo
3. Considera importante la capacidad de liderazgo en area de tunsmo

4. En su puesto de trabajo planifica las actividades turistcas

' COMPETENCIA _ | T
5. Tiene el conocmiento para desamollar, analizar, ejecutar y evalar planes y proyectos turisticos.
6. Posee conocimiento para disefiar planes de negecics turisticos

‘7. Tiene la habilidad para desarrollar investigaciones en area de tunsmo

8. Utiliza su habilidad de desarrollar correctamente sus valores profesionales

9. Tiene habilidades ompmsan’alos g«oncialss asesor u ospociaﬁsta en marketing turistico

11‘ Tnno conocamnonlo para brindar as:sloncna y asesoramoanlo al sactor urismo

112. Demuestra habilidad para gerencia empresas prestadoras de servicios turisticos

DEMANDA LABORAL
En su trabajo le permiten desarrollar miltiples funciones (Vanedad)
Tiene libertad en su centro de labor para planear y programar su trabajo (Autonomia)
Puede escoger el lugar y método de trabajo (Autonomia)
Se siente estable es su puesto de trabajo (Autonomia)
Cree que en su puesto de trabajo consideran importante la expenencia laboral (Signdficado de las tareas)
Considera que las funciones que desempefia pertenecen af area de turismo (Significado de las tareas)
Esta de acuerdo con el carge que desempedia en su puesto de trabajo (Significado de las tareas)

Niolo| e N -
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Esta satisfecho con su puesto de trabaje en el tipo de institucion que labora (ldentidad de las tareas)

Considera acertada la evaluacdn en su puesto de trabajo (Retroalimentacién)

. Se siente realizado como profesional en tunsmo en su puesto de trabajo

. Coémo califica el perfil profesional de la Escuela Profesional de Turismo (Perfil profesional)

. Considera que el perfil profesional esta de acuerdo a la demanda del mercado laboral (Perfil profesional)

. Tiene satisfaccién de la formacion profesional que recibié en la universidad (Perfil profesional)

. Cree que existen buenas oportunidades de trabajo como profesional en turisme (Demanda laboral)

. Compite con profesionales relacionados a otras areas (Demanda laboral)

. Cree que las instituciones privadas y plblicas ofrecen oportunidades laborales a los profesionales en

Tunsmo (Demanda laboral)

. Esta convencido que su institucién y/o empresa en el futuro requerira profesionales en tunsmo (Demanda

laboral)

. A su opinién, considera que el perfil profesional se relaciona con la demanda laboral (Demanda laboral)
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CUESTIONARIO MN®de encuesta;

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE ADMINISTRACION ¥ TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE TURISMO

CUESTIONARIO SOBRE EL PERFIL PROFESIONA Y DEMANDA LABORAL

INSTRUCCIONES GENERALES: sefiores Gerentes yio Responsables de dicha inatitucion: Los parficipantes o2l programa de
Titulacion Profesional de |3 Facultad de Administracion v Turismo de /8 UNASAM, viensn desarrollando 13 tesis “Perfil Profzsional y
Demanda Laboral de los egresados de 13 Escuela Profesional de Turismo de I3 UNASAM del 2015 al 20167 pars alcanzar es determinar
elacion del perfil profesional v la demanda laboral de los egresados oz 13 Escusla Profesional de Turismo de 13 UNASAM dzl 2013 8l 2018
Irvocames su responzzniidad y objetvidad e responder va que redundars en 2l logra de los ohietvos trazades.

INSTRUCCIONES: Marcar con una {x), |a afirmacion

. DATOS GENERALES

1. Tipo de institucion y/o empresa
O Institucion publica O Hoteleria O Agencia de Viajes y Turismo
O Investigacion y docencia O Otros

Z. Estoy satisfecho con el aporie profesional de loe egresados de Turismo de la UNASAM
O De acuerdo O Ni de acuerdo/Mi en desacuerdo O En desacuerdo

3. Calificacion con las capacidades y competencias de los egresados de Turismo de la UNASAM
O Regular O Malo O Excelents

4. Evaluacion de la demanda laboral de Turisma
00 Casi prescindible O Indiferente

5. Prioridad de requerimientos del profesional en Turismo
O Competencia (uso de habilidades v capacidades)
O Hahilidad {Destreza)
O Capacidad (Para desarrollar una funcidn)

Muchas gracias.
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CUESTIONARIO N°de encuesta;

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE TURISMO

GUIA DE ENTREVISTA AL DIRECTOR DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE TURISMO

SENOR, tenga la amabildad de responder las siguientes praguntas, referente al proyecto de Tesis “Perfi
Profesional y demanda laboral de los egresados de a Escusla Profesional de Tunsmo de la UNASAM del 2013 al
2016; que persigue como objetivo determinar la relacion del Perfil Profesional y la Demanda Laboral de los
egresados dz la Escuela Profesional de Turismo de la UNASAM del 2013 al 2016. Por lo que se le invoca mucha
seriedad, honestidad y veracidad en las respuestas, puesto que las mismas redundaran en el logro de los objetivos
del estudio, asimismo en la validez y confiabilidad del instrumento.

1. jCuantas veces se ha reestructurado el curriculo de estudios de la Escuela Profesional de
Turismo? ; Porque?

2. i Cuales fueron los criterios para organizar y estructurar el perfil Profesional de Turismo?

3. Se hizo estudios previos con respecto a la Demanda laboral. Si su respuesta es afimativa.
Espacifique que acciones se realizaron.

4. Qué opinién le merece el Perfil profesional, en qué nivel de relacion lo consideraria con
respecto a la demanda laboral? Alto, Normal, Bajo; ; Por qué?

Muchas gracias.
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e Datos estadisticos de los Gerentes, Administradores y/o

representantes de las instituciones publicas y privadas

Tabla A: Tipo de empresa/Institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Institucion 4 40,0 40,0 40,0
publica
Hospedajes 2 20,0 20,0 60,0
AA. VWV 2 20,0 20,0 80,0
Restaurantes 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Tabla B: Estoy satisfecho con el aporte profesional de los egresados de
Turismo de la UNASAM

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 4 40,0 40,0 40,0
Ni de acuerdo/Ni en 4 40,0 40,0 80,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Tabla C: Calificacién con las capacidades y competencias de los
egresados de Turismo de la UNASAM

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Regular 8 80,0 80,0 80,0
Malo 1 10,0 10,0 90,0
Excelente 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Tabla D: Evaluacion de la demanda laboral de Turismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi 9 90,0 90,0 90,0
prescindible
Indiferente 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
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Tabla E: Prioridad de requerimientos del profesional en Turismo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Competencia (uso de 6 60,0 60,0 60,0
conocimientos,
habilidades actitudes y
comportamientos)
Habilidad (Destreza) 3 30,0 30,0 90,0
Capacidad (Para 1 10,0 10,0 100,0
desarrollar una funcion)
Total 10 100,0 100,0
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CANT. INSTITUCIONES PUBLICAS
1 |Informacion Turistica de Pert (Iperi)
Direccion Regional de Comercio
1 |Exterior y Turismo (DIRCETUR)
Servicio Nacional de Areas Naturales
1 |Protegidas por el estado (SERNANP)
'Oficina de turismo(Municipalidad

1 Provincial de Huaraz)
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