UNIVERSIDAD DEL AZUAY

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

Escuela de Psicologia Laboral y Organizacional

Tema: Incidencia de la Capacitacion a los Trabajadores de la

Construccion en el Mejoramiento de sus Oportunidades Laborales

Proyecto de graduacién previo a

la obtencion del titulo de:

Psicélogo Laboral y

Organizacional

Autor: Santiago Célleri Ordofiez

Directora: Psc. Maria Isabel Arteaga

CUENCA - ECUADOR

2012



DEDICATORIA

A todas las personas que han influenciado en este trabajo, que de una u
otra manera han aportado con la investigacion. Me refiero a las
personas que trabajan en la universidad, a quienes fueron beneficiados
con la investigacion y a los estudiantes que necesiten un ejemplo y

encuentren utilidad en esta tesis.



AGRADECIMIENTO
Agradezco a mi familia por la preocupacion y el gran apoyo que me han

ofrecido a lo largo de los afios.

Quiero agradecer a todos los catedraticos de la Escuela de Psicologia
Laboral y Organizacional que aportaron con sus conocimientos a mi

formacioén profesional.

De manera muy especial a la Psc. Maria Isabel Arteaga por todo el

apoyo en la guia de ésta tesis y la amistad brindada.

También quiero agradecer a todas las personas que de una u otra
manera hicieron posible el desarrollo de la investigacion: Ing. Miriam
Briones, al Psc. Carlos Gonzélez, al Arq. Pablo Cordero y a quienes

corresponda.



RESUMEN

La Incidencia de la Capacitacion a los Trabajadores de la Construccion
en el Mejoramiento de sus Oportunidades Laborales surge ante la
oportunidad proveniente de la llustre Municipalidad de Cuenca quien
desarrollo el proyecto, siendo la Universidad del Azuay el organismo
ejecutor. Se desarrolla la identificacion de las mejoras en las
oportunidades laborales de los obreros capacitados. Identificacion de
la magnitud de las acciones realizadas por la unidad ejecutora
comprobando el cumplimiento de objetivos a través del disefio vy
aplicacion de herramientas investigativas, levantamiento de
informacion, comparacion, tabulacion, analisis, identificacion e

interpretacion de la informacion.
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ABSTRACT

The impact of the Training of Construction Workers in the Improvement
of their Labor Opportunities rises from the opportunity given by the
[llustrious Municipality of Cuenca, which developed this project that was
executed by the Universidad del Azuay. The improvements in the labor
opportunities for the trained workers were identified. The magnitude of
the actions performed by the execution unit was identified, demonstrating
the accomplishment of the goals through the design and application of
research tools, data gathering and contrast, tabular reports, analysis,
identification and interpretation of the information.
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INTRODUCCION

En el campo laboral se desempefian diferentes funciones con un objetivo ya sea
comun o individual que son realizadas de la manera que resulte mas conveniente a fin
de lograr dicho objetivo, ante lo cual se disponen recursos, insumos, trabajo humano

etc.

En este intento por conseguir el objetivo de cualquier trabajo es de mucha importancia
la productividad que se genera en la interrelacion de varios factores, es por eso que la
correcta funcionalidad de esa interrelacion determinard la factibilidad de conseguir el o

los objetivos, lo que se traduce en mejoramiento del desempefio de las personas.

En el caso de los obreros de la construccién se ha identificado gran cantidad de
personas con un grado de productividad poco adecuado para los requisitos generales
en la ciudad de Cuenca, lo que quiere decir que se produce la falta de empleo para
este sector. Es por eso que el llustre Municipio de Cuenca y la Universidad del Azuay
trabajaron en conjunto para desarrollar las potencialidades de las personas que se

encontraban en esta situacion.

La universidad del Azuay capacito a los obreros con métodos muy adecuados a fin de
desarrollar las potencialidades y brindarles asi una mayor posibilidad de trabajar en la

construccion.

Se establece una guia a través de sustentos tedricos que validan la investigacion y le
dan forma, pudiendo asi describir las diferentes partes de la misma, asi como su
importancia, por ejemplo la necesidad de medir el desempeiio, el uso adecuado de las
variables y los términos del desempefio que se toman en cuanta a fin de mostrar de la
mejor manera la utilidad del proyecto de capacitacién aplicado en la Universidad del
Azuay.

Se aplican las herramientas determinadas con el marco teérico y se obtienen los datos
que serian objeto de analisis a través de diferentes técnicas estadisticas, para asi
poder comparar los resultados y poder interpretarlos de la manera mas adecuada a fin
de describir el cumplimiento o no de los objetivos del modo mas logico y tangible
posible; mostrando asi los resultados obtenidos en la investigacion y su concordancia

con lo planteado con anterioridad.



Titulo del proyecto

“Incidencia de la Capacitacion a los Trabajadores de la Construccién en el
Mejoramiento de sus Oportunidades Laborales”

Nombre de la Institucion

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

CARACTERIZACION

|. Generalidades
1. Antecedentes

En base a los estudios realzados por la Universidad de Cuenca — PYDOS: diagndstico
del sector social septiembre 2008 y trabajadores eventuales, febrero del 2009,
diariamente varios obreros buscan trabajo. El nimero de postulantes esta relacionado
directamente con el dia de la semana, asi que los lunes son los dias con mayor
afluencia de postulantes, esto se debe a que los contratantes acuden mayormente los
dias lunes para plantear su obra, los dias martes y miércoles se reduce a la mitad el
namero de postulantes, entre el jueves y el sabado el numero de jornaleros se reduce
considerablemente acudiendo alrededor de 50 personas por dia. De manera que los
ciudadanos en busca de mejorar su calidad de vida con un nuevo empleo se enfrentan
con la falta de experiencia para conseguir su actividad laboral. Al acceder a un sistema
de capacitacibn por competencias se les proporcionard mayores oportunidades
laborales y podran mejorar sus ingresos, lo que se traduce en mejores condiciones de

vida.

El diagndstico realizado para la formulacion de este programa muestra la siguiente
informacion como referencia del INEC sobre empleo en el mes de septiembre de 2009,
registra 13024 desocupados, correspondiente al 6.54% de la PEA (Poblacién
Econdmicamente Activa) del area urbana del canton Cuenca, subempleados 77738

gue corresponde al 39.03 % de la PEA.



Las personas en movilidad humana extranjeros que residen en Cuenca, se estiman en
2400

2. Universidad del Azuay
La estrategia de formacion se encuentra a cargo de la Universidad del Azuay a partir
del compromiso con la llustre Municipalidad de Cuenca, planteando acciones que
reduzcan los obstaculos de acceso al mercado laboral especialmente en los sectores
de atencion prioritaria, enfocando el desarrollo humano a través de desarrollar las
habilidades y destrezas de este grupo de la poblacion por medio de la metodologia
“aprender haciendo”. Se pretende crear una base de datos mediante registros
levantados a través de la pagina Web del programa municipal de empleo, via
telefénica, o personalmente, para que puedan acceder a procesos de capacitacion

acorde a sus necesidades hasta alcanzar la certificacion por competencias.

3. llustre municipio de Cuenca
La participacion del llustre Municipio de Cuenca, se fundamenta en realizar una obra
de ayuda social a ciertos sectores considerados como de atencidn prioritaria, entre
ellos los trabajadores de la construccién; por tal motivo ante una convocatoria del
Consejo Nacional de Capacitacion y Formacién Profesional (CNCF) la llustre
Municipalidad decidi6 participar de éste concurso proponiendo el tema de
mejoramiento de las capacidades laborales de los trabajadores de la construccién de
nuestra ciudad, resultando acreedor de dicho financiamiento; para llevar a la practica

el proyecto se buscd la colaboracién de la Universidad del Azuay.

La lustre Municipalidad de Cuenca indudablemente cuenta con la experiencia y
propiedad para coordinar este tipo de proyectos por ser una entidad planificadora y
gestionadora al servicio de la comunidad, cuenta con un equipo administrativo y
técnico capacitado y experimentado, ademas de la participacion de aliados
estratégicos formalizados mediante convenios de cooperacién interinstitucionales que
garantizan la ejecucién de las capacitaciones con entidades especializadas en el tema.
Se justifica la necesidad de ejecucion del programa porque el gobierno local busca
proteger el empleo de los ciudadanos del canton Cuenca en los &mbitos publico,

privado, empresarial para enfrentar la crisis econdmica a nivel mundial.

El estudio realizado por la Universidad de Cuenca — PYDOS, con el auspicio de la

llustre Municipalidad de Cuenca, ha permitido visualizar la problematica de los



trabajadores eventuales localizados en espacios publicos que acogen diariamente a
un contingente de personas que se encuentran en busqueda activa de trabajo.

Se ubican diariamente alrededor de 280 trabajadores eventuales que esperan a que
se acerquen los vehiculos con empleadores en busca de trabajadores de la
construccion, se negocia de manera directa y verbal para un tiempo entre un dia y una
semana, este método no toma en cuenta aspectos como capacitacion, destrezas

profesionales, experiencia, idoneidad para el trabajo y demas.

Con estos antecedentes el llustre Municipio de Cuenca en cooperacion con la
Universidad del Azuay propone un plan integral de capacitacion por competencias que
permita mejorar las posibilidades de insercion laboral de los trabajadores eventuales
de la construccion. Este desarrollo de destrezas y habilidades generara el perfil
necesario que mejore sus oportunidades laborales, para lo cual se cuenta con el
compromiso de la Municipalidad a través de sus unidades ejecutoras y empresas

municipales especializadas en la construccién de la obra civil.

4. Objetivos del proyecto de capacitacién a los trabajadores de la

construccion

Objetivo general del proyecto:
Buscar la inclusién general de los trabajadores desempleados de la construccién, a
través de una capacitacion permanente que mejore sus conocimientos, destrezas y

capacidades laborales.

Los objetivos especificos de la capacitacion son:

1. Mejorar las capacidades o habilidades laborales de las personas que han
sido relegadas en el sector de la construccion.

2. Ampliar las oportunidades de trabajo que les permita mejorar sus ingresos
economicos

3. Formacion en valores y principios ciudadanos que les permita mejorar su
calidad de vida

4. Que los capacitados del sector de la construccion cuenten con el apoyo del
Programa Municipal de Empleo para la busqueda de oportunidades de

trabajo



Incidencia de Capacitacion

1. Marco Tebrico.

1.1 Introduccioén

En el mundo en que vivimos evaluamos todos los factores posibles siempre que
podamos en funcién del desempefio, queremos saber cuales son los limites de las
cosas que existen como objetos fisicos o acciones planificadas. Por ejemplo
después de la segunda guerra mundial se popularizdé en las empresas el sistema
de evaluaciéon del desempefo siendo que la importancia de medir el rendimiento
brinda una gran oportunidad de gestionar de mejor manera y mas precisa el
comportamiento deseado provocando una gran mejora en la produccién de las
empresas de ese tiempo. El hecho de medir un proceso o identificar los resultados
es muy util en cualquier ambito en que se desee mejorar o simplemente conocer
lo que sucede para asi tener una referencia acerca del cumplimiento de los

objetivos.

Cuando medimos algo estamos desglosando la informacién que nos es relevante
para el asunto que nos interesa, es por eso que gracias a la medicidbn podemos
determinar lo que ocurre en determinada parte de la investigacion con una visién
sistémica que integra las partes en una totalidad para asi definir los mejores
resultados o los méas utiles que permitan una gestion de calidad al entender los

errores o fortalezas de determinada variable, tema o dato. (CHIAVENATO, 2000)

1.2 ¢,Qué es la Incidencia de la Capacitacién?

Incidencia de los resultados de la capacitacion:

Se puede decir que la incidencia es una magnitud que cuantifica la dindmica de

ocurrencia de un determinado evento en una poblacién dada.

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados

obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia, la

cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en la

conducta de los trabajadores.



2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la consecucion

de las metas del proyecto.
Ademas de estas dos cuestiones se debe constatar si las técnicas de capacitacién son
eficaces para alcanzar los objetivos propuestos. La evaluacion de los resultados de la

capacitacion se puede hacer en tres niveles, a saber:

1. Evaluacién a nivel del proyecto. En este nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:

A) Aumento de la eficacia del proyecto en general.

B) Mejora de la imagen de los gestionadores.

C) Mejora en la relacién entre los gestionadores y los capacitados.
D) Apoyo del cambio y la innovacion.

E) Aumento de la eficiencia, entre otros.

2. Evaluacién a nivel de recursos humanos. En este este nivel la capacitacion

debe proporcionar resultados como:

A) Reduccién de la rotacion del personal.

B) Reduccioén del ausentismo en el trabajo.

C) Aumento de la eficiencia individual de los trabajadores.
D) Aumento de las habilidades de las personas.

E) Aumento del conocimiento de las personas.

F) Cambio de actitudes y conductas de las personas, etc.

3. Evaluacion a nivel de las tareas y operaciones. En este nivel la capacitacion
debe proporcionar resultados como:

A) Aumento de la productividad.

B) Mejora de la calidad de los productos y servicios.

C) Reduccién del flujo de la produccién.

D) Mejora de la atencién al cliente.

E) Reduccién del indice de accidentes.

F) Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas, equipos, entre otros.

La incidencia de un programa de capacitacion ayuda a tener en mente una pregunta
fundamental: ¢ Cudl es el objetivo? ¢ En que medida se ha alcanzado el objetivo? Se

propone cuatro niveles de resultados en la evaluacion de la capacitacion:



- La reaccion es la “prueba de la sonrisa” o la reaccién del aprendiz.- Mide
la satisfaccién de los participantes en la experiencia de la capacitacion. Si el
facilitador atrajo la atencion del grupo, si al participante le gustaron los ejercicios,
si el aula era cémoda y si recomendaria a otros.

- Lo aprendido.- Evalla la capacitaciéon en cuanto se refiere al grado de
aprendizaje y si el participante adquirié nuevas habilidades y conocimientos y si
sus actitudes y comportamientos cambiaron como resultado de su aplicacion.

- El desempefio.- Evalla el efecto en el trabajo derivado de las nuevas
habilidades aprendidas y de la adopcién de nuevas actitudes que modifican el
comportamiento. Los cambios de comportamiento se deben evaluar por medio
de la observacion, la evaluacién 360° o las investigaciones de los colaboradores.
Si no hay cambios conductuales entonces la capacitacion no funciond.

- El resultado.- Se trata de medir los efectos de la capacitacion en los resultados
de la organizacibn como mejoras esperadas aplicAndose Unicamente en el
ambito laboral u organizacional debido a que su medicién se facilita en este
ambiente y produce confiabilidad al contrario de trabajos en los que se necesite

de una evaluacion individual mas especializada. (CHIAVENATO 2000)

Evaluacién de la capacitacién

Existen dos orientaciones basicas interrelacionadas respecto a la evaluacion de la
capacitacion del personal encargado de la logistica:

1. Determinar si ha comprendido la informaciébn necesaria para desempefiar sus
responsabilidades

2. Establecer si los métodos, contenidos informativos y horarios utilizados son
apropiados para transmitir las habilidades requeridas.

A fin de evaluar los niveles de conocimiento del personal y la efectividad de los
métodos de capacitacion es necesario instrumentar programas de evaluacién continua
durante la capacitacion y, de ser posible, poner en practica cualquier medida correctiva
antes de empezar a cumplir con sus responsabilidades. La evaluacién continua es
especialmente importante cuando se utilizan métodos de capacitacion en cascada.
Cuando se han programado mdultiples sesiones de capacitacion, la retroalimentacion
sobre la pertinencia y la cobertura de los métodos utilizados puede ayudar a su mejora
a lo largo del programa en su conjunto.

Si se determina que es necesaria una mayor capacitacion, la programacion de
sesiones adicionales puede ser la Unica respuesta para los oficiales de mayor

jerarquia. Para los oficiales con menor responsabilidad, la mejor solucion en términos
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de costo-efectividad puede consistir en una breve sesion informativa. Por lo menos, las
evaluaciones suministraran las bases para mejorar las actividades de capacitacion.
(NEILSON)

1.3 Objetivos de la Incidencia de la Capacitacion

La capacitacion, considerada como la operacionalizacién de estrategias de formacién
y desarrollo del capital humano, tiene las caracteristicas propias de un sistema, por lo
que cuando se nos plantean preguntas como: ¢Fue buena la capacitacion?, ¢Qué
efectos tuvo la capacitacién?, ¢ Se logré recuperar lo invertido?, debiéramos responder
con otras preguntas: ¢Qué se esperaba de la capacitacién?, ¢Qué necesidades
particulares se buscaba satisfacer?, ¢Las necesidades estaban asociadas
directamente con indicadores de gestion o de resultados? Con esto quiero precisar
que hablar de “Evaluacion de la Capacitaciéon”, o mas aun, de “Evaluacion de Impacto
de la Capacitacion”, no es algo simple, que se pueda tratar livianamente y que pueda
emerger como un requerimiento en cualquier momento, ya que es un proceso que
involucra a todo el sistema de gestién de la capacitacion, con sus politicas, objetivos,
estrategias, planes, programas, resultados, etc.

Para introducirnos en el tema, es pertinente indicar que este proceso de evaluacion

puede diferenciarse, en lo general, segun sus fines:

1) Determinar la efectividad de las acciones de capacitacion, para establecer si ésta ha
sido beneficiosa para los trabajadores, y
2) Determinar la eficiencia de las acciones de capacitacién, para establecer si la

inversion realizada es social y financieramente rentable. (ALLES 2003)

En no pocas oportunidades es posible observar que cuando se intenta evaluar el
resultado de la capacitacién, nos encontramos con que, o faltan elementos o
informacién relevante, o la accién formativa no responde a necesidades y objetivos
determinados, o simplemente se desea saber si lo hecho tiene algun grado de calidad
ylo de efectividad. En otras ocasiones, simplemente evaluamos por medio de la
cuantificacion de cursos realizados y personas capacitadas, asociado tal vez, al
porcentaje de utilizacion de la franquicia tributaria o presupuesto asignado.

A continuacion, se describen algunos aspectos fundamentales para el éxito de éstas

intervenciones

11



La orientacion experimental busca establecer la relacién causa — efecto (capacitacion
— resultados), considerando un grupo experimental (al que se le aplica la
capacitacion), y un grupo control (al que no se le aplica dicha variable). Esta
orientacion permite determinar en que medida la capacitacion mejoré (o empeoro) el
desempefio, los resultados financieros, la gestibn u otro indicador definido
previamente, y de esta forma se aisla en gran medida el efecto de otras variables en
los resultados, y que son ajenas a la capacitacién. Para realizar una evaluacion con
esta orientacion, se han de considerar una serie de aspectos en su implementacion:

- Seleccionar indicadores de resultado o impacto.

- Incorporar la dimensién temporal.

- Seleccionar los grupos de control y experimental.

- Recolectar informacion previa a la capacitacion, asociada a los indicadores.

Después de realizada la capacitacion, se deben considerar los siguientes aspectos:

- Recolectar informacion de resultados posterior a la capacitacion.

- Efectuar andlisis estadistico, segun tipos de indicadores y variables asociadas.

- Determinar resultados. (TAPIA)

Quizas el principal inconveniente de esta orientacion metodolégica esta dado por la
necesidad de separar a las personas en dos grupos, lo que puede demorar la
aplicacion de una estrategia global de capacitacion. A pesar de todo, es una
metodologia aplicable y cuyos resultados poseen un alto grado de validez y
confiabilidad.

La orientacion operacional: Considera aspectos propios de la gestion
organizacional, en lo referido a un sistema, en que se determinan los niveles de logro
segun los diferentes aspectos considerados en él. Un modelo que estad bastante
difundido y que se asocia con esta orientacion es en el que se consideran cuatro
niveles de evaluacién, cada uno relacionado con ciertos elementos del proceso

integral de la capacitacion, a saber:

1. NIVEL I, de Reaccion o satisfaccion, que da respuesta a la pregunta: “;Le gustd la
actividad a los participantes?”, y que busca determinar en qué medida los participantes

valoraron la accién capacitadora.

2. NIVEL Il, Aprendizaje, que da respuesta a la pregunta: “; Desarrollaron los objetivos
los participantes en la accidon de capacitacion?”, siendo su proposito el determinar el
grado en que los participantes han logrado los objetivos de aprendizaje establecidos

para la accion de capacitacion.
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3. NIVEL Ill, Aplicacion o transferencia, que da respuesta a la pregunta: “;Estan los
participantes utilizando en su trabajo las competencias desarrolladas?”, cuya finalidad
es determinar si los participantes han transferido a su trabajo las habilidades y el
conocimiento adquirido en una actividad de capacitacion, identificando ademas,
aguellas variables que pudiesen haber afectado el resultado.

4. NIVEL IV, Resultados, que da respuesta a la pregunta: “;Cual es el impacto
operacional?”, cuyo propdsito es determinar el impacto operacional que ha producido
una accion de capacitacion; si el impacto puede expresarse en indicadores
monetarios, se puede identificar el retorno sobre la inversion.

Finalmente y a modo de conclusion, si su proyecto quiere determinar si es necesario
realizar la evaluacion de impacto de capacitacibn y orientar efectivamente su

aplicacion, seria importante resolver las siguientes interrogantes:

PREGUNTAS ESTRATEGICAS:

- ¢Qué necesidad(es) del proyecto o de desempefio esta(n) vinculada(s) a la
capacitacion?

- ¢, Quién es el cliente de esta capacitacion? (quién tiene la necesidad)

- ¢Existe una definicibn operacional de indicadores de gestién y/o de resultados
asociados a las necesidades?

- ¢ Qué condiciones del ambiente de trabajo dificultaran la transferencia de habilidades,
desde la capacitacion hacia el trabajo?

- ¢ Cudles son los costos y beneficios de evaluar la capacitacion?

PREGUNTAS METODOLOGICAS:

- ¢ Cudles son los objetivos de la evaluacion?

- ¢ Cudles son los resultados esperados de la capacitacion?

- ¢ Qué fuentes de informacién se prefieren y/o estan disponibles?
- ¢, Qué métodos de recolecciéon de datos debieran utilizarse?

- ¢,Cuanto tiempo se ha de esperar antes de medir los resultados?

- ¢, Qué disefio seria el mas efectivo? (TAPIA)
14 Conclusion
Se entiende que la incidencia de la capacitacibn es un proceso investigativo que

supone un andlisis estadistico de recoleccion de datos sobre temas precisos que

intervienen en una capacitacion por lo tanto se maneja con términos cientificos y

13



aplicando valores a las variables de la investigacion para definir los resultados que se
validardn con los objetivos esperados. Dentro de la incidencia de la capacitacion
existen varios enfoques a considerar el momento de buscar los datos y referencias ya
que se puede investigar cuestiones irrelevantes para los objetivos planteados, por lo
gue se determina los limites de la investigacion al andlisis de los datos que mantienen
una libertad y aplicabilidad abierta porque de otra manera se provocaria una aplicacion

de evaluacién que no corresponde o resultaria infructuosa.

2. Diagnostico de la insercién laboral de los obreros antes de la

capacitacién mediante la aplicacién de herramientas investigativas.

2.1 Que es insercioén laboral

Para entender la insercién laboral es necesario comprender que existen caracteristicas
del ser humano que lo motivan a trabajar, precisamente por esto mencionamos la
piramide de necesidades de Maslow y su relacion con el trabajo: el trabajo puede
considerarse como cualquier actividad, desde diferentes perspectivas. Abraham

Maslow elaboro la teoria del siguiente gréfico:

Piramide de Necesidades de Maslow

Netesida

=3 .
adtorrealizacion

de lo quedno es capaz, auto

M. de autoestima
autovalia. éxito, prestigi

M. de aceptacion socia
(afecto, amor, pertenencia
y amistad)

Necesidades de seguridad
{seguridad, proteccion)

Necesidades fisioloficas,
(alimentacion, agua, aire)

Marta Alicia Alles (ALLES 2003)

Un ser humano necesita en primera instancia satisfacer sus necesidades basicas,

como la comida y la vivienda.
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Hasta aqui, las necesidades se cubren a partir de las compensaciones laborales, pero
no terminan alli. A partir de tener las minimas necesidades cubiertas, las personas
requieren mas de su trabajo.

De abajo hacia arriba, sentido de pertenencia, a la organizacion, al grupo. Sentirse
querido y aceptado.

La estima: sentirse respetado, sentir el desafio de lograr sus objetivos, y por ultimo y
no menos importante, una persona necesita desarrollar su potencial. Esto implica
satisfacer las necesidades de su propia actuacion, sentirse realizado poniendo en
practica sus capacidades. (ALLES 2003)

Se denomina insercion laboral al proceso en el que una persona que se encuentra
desempleada pasa a ser empleada o a trabajar de manera que se demuestre su
capacidad de desarrollar su potencial y cumpliendo asi con la mayoria de las
necesidades explicadas anteriormente, siendo que representa cierta seguridad para su
familia y su futuro también es capaz de contribuir con la sociedad a su desarrollo a
través de su esfuerzo e involucrandose con otras personas en lo que se podria llamar
trabajo en equipo con una vision sistémica teniendo en cuenta que cada individuo es

parte de la sociedad.

El desempleo es un problema macroeconémico que afecta a las personas de manera
mas directa. Por este motivo, es necesaria una comprension del mercado laboral. Se
debe reconocer que su andlisis es uno de los temas mas complejos dentro de la
economia. El empleo es un medio para que las personas obtengan ingresos
necesarios para satisfacer sus necesidades materiales basicas. También constituye
una necesidad basica en si misma, en tanto que proporciona al ser humano una
sensacion de reconocimiento y utilidad en la sociedad. Una insercién inadecuada en el
mercado laboral o una baja remuneracion son determinantes importantes de la
pobreza y de la concentracion del ingreso en los paises en desarrollo. (ROBBINS,
2009)

2.2 Que es estabilidad laboral

Muy a menudo se puede encontrar casos en los que se busca empleo y se busca
empleados sin embargo no se llega a un contrato por causas como la falta de
capacitacion de los trabajadores que aplican para un cargo, esto provoca desempleo
que para el obrero se visualizaria como una insensibilidad, sin embargo lo

recomendable para los seleccionadores es que se busque al mejor candidato o por lo
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menos a quien cumpla con los requisitos basicos, no obstante puede resultar
desilusionador para quien aplica a un trabajo sin saber que no cumple los requisitos.
La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su
puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer

en circunstancias extrafas.

Ciertamente, la estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en forma
directa, lo que permite satisfacer las necesidades del nucleo familiar y garantizar los
ingresos de la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos, integrados con la
empresa, brindaran indices satisfactorios de produccién y productividad, redundando
no soélo en beneficio del trabajador y del empleador, sino también del desarrollo

econémico-social, con logros a la obtencién de la armonia y la paz social y laboral.

La estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de trabajo,
donde la disolucién del vinculo laboral depende Unicamente de la voluntad del
trabajador y sdélo por excepcion de la del empleador o de las causas que hagan

imposible su continuacion.

Es necesario comprender que estabilidad no se refiere Gnicamente a la permanencia
en un lugar de trabajo especifico, mas bien se refiere a las oportunidades que se
logran para poder contar con la seguridad de tener un trabajo adecuado y para eso es

importante mencionar los temas a continuacion.

2.3 Que es competitividad

Respecto a las condiciones de empleabilidad, ésta se refiere al ambiente que entrega
una empresa u organizacion para que los trabajadores desarrollen adecuadamente su
trabajo. Una organizacion debe asegurar a sus trabajadores un ambiente laboral
adecuado para que puedan realizar sus funciones, es decir, la administracion de una
empresa debe preocuparse desde las condiciones fisicas hasta las condiciones
psicolégicas del trabajo, para que asi las personas puedan realizar lo que les

corresponde, adecuadamente.
Dentro de las condiciones de empleabilidad, se encuentra otorgar capacitaciones,

incentivos, un ambiente laboral adecuado, condiciones estructurales acomodadas,

entre otros puntos, temas que efectivamente son importantes a la hora de evaluar un
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trabajo o de evaluar la produccion que estan llevando a cabo los individuos dentro de

una organizacion.

Empleabilidad es la posibilidad de conseguir un nuevo empleo. Las personas son mas
0 menos empleables, tienen una empleabilidad alta o baja y esta podra medirse en
meses u otra cantidad de tiempo. Existen cuatro pilares de la empleabilidad: las
competencias duras o derivadas del conocimiento, las competencias blandas que
pueden ser sujeto de entrenamiento y la actitud hacia la busqueda de empleo.

La competitividad es una palabra utilizada del marketing que se refiere a la capacidad
gque tiene una organizacion para sobrevivir y tener rentabilidad ante un sector que
puede ser gestionado por la o las organizaciones que se dedican a cumplir con la
misma satisfaccién de necesidades. En el correspondiente a las personas se define
competitiva a la persona que es competente para realizar alguna tarea, sobre todo en
el mundo laboral se define como competente a quien posee las competencias
necesarias para cumplir con las funciones requeridas, es por eso que la competitividad

es importante para buscar una estabilidad laboral. (ROBBINS, 2009)

Se conoce como método muy utilizado la capacitacion para gestionar las
competencias de la persona y asi complementar los requisitos que se espera que se
cumplan de su parte para la organizacion o lugar de trabajo

2.4 Caracteristicas de la estabilidad laboral

El concepto de estabilidad proviene de la cualidad de estable que en la primera
acepciéon del Diccionario de la Lengua Espanola alude a lo que “se mantiene sin
peligro de cambiar, caer o desaparecer’, encontramos que en el ambito laboral
estabilidad consiste en el derecho de un trabajador a conservar su puesto de trabajo
indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer

especialisimas circunstancias:

1) En la estabilidad absoluta los derechos del trabajador se mantienen pues si es
despedido sin justa causa debe remunerarsele hasta que le corresponda los
derechos de jubilacion; en la estabilidad relativa se indemniza en funcion a los
afos de servicios prestados por el trabajador.

2) En la estabilidad relativa se crea un derecho durante la prestacion, en la

estabilidad absoluta el derecho persiste luego de la prestacion.
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3) La estabilidad relativa presenta un caracter personal, en tanto la absoluta
acompafa a las profesiones u oficios que han conquistado esta especie de
privilegio laboral. (ROBBINS, 2009)

2.5 Herramientas para evaluar insercion

Métodos de investigacion.- Muchas veces se cree gue un nuevo sistema de trabajo
aplicado mejorara definitivamente la productividad sin embargo la Gnica manera de
estar seguros de que una capacitacion cumple su proposito es realizar un estudio de
investigacion. La conduccidon de un estudio para determinar la efectividad de una
capacitacion requiere del conocimiento de metodologia de la investigacion. La
investigacion es el fundamento tanto de la practica como de la ciencia organizacional y
esta es una ciencia porque los métodos que se usan para expandir el conocimiento de
los fendbmenos organizacionales son cientificos, esto significa que relne datos o
informacién de manera sistémica para resolver preguntas de interés como: ¢ Funciona
el programa de capacitacion? Con el mismo ejemplo de la capacitacion en términos de
investigacion se podria dividir a dos grupos para analizar los efectos de la misma, por
ejemplo un grupo experimental y otro de control al que no se aplique la capacitacion
con la finalidad de evaluar los resultados, diferenciarlos con un punto de referencia
que marque una brecha entre los resultados que se deberian principalmente a la
eficiencia de la capacitacion aplicada que muchas veces puede verse muy bien en
teoria pero en practica puede desmerecer sus objetivos. Aunque no siempre se puede
estar seguros de porque ocurrieron esos cambios, pero con un disefio apropiado de

investigacion se eliminan tales problemas (SPECTOR 2002)

Preguntas de investigacion.- Los estudios de investigacién siempre empiezan con
un cuestionario y en esas preguntas atacan lo que se supone es el problema ya sea
de manera directa o indirecta, de ahi se derivan los tipos de preguntas. Por ejemplo
una pregunta directa seria asi: ¢Qué causa que las personas les guste o no su
trabajo? El problema con esas preguntas es que no son lo suficientemente especificas
para proporcionar la base de estudio, se podrian estudiar muchos factores para que a
alguien le guste o no su trabajo. Para que sea (til el estudio ser4 mejor concretar con
exactitud lo que se esta estudiando por ejemplo: ¢afecta la paga en el grado en que
las personas disfrutan su trabajo? Siendo asi es mas posible plantear y comprobar una
hipotesis que es una prediccién de los resultados que se obtendran al final de la

investigacion; en este punto es importante sefialar la trascendencia de las variables,
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que son atributos o caracteristicas de las personas o de las cosas que toman
diferentes valores, que existen y son elementos basicos para una investigacion; cada
aspecto colocado en cada variable se cuantifica de manera que se pueden aplicar
métodos estadisticos. Existen variables dependientes que se evalian como resultados
e independientes manipuladas por el investigador, por ejemplo la variable
independiente seria la diferencia de dos grupos en el que se capacita a un grupo y al
otro no, la variable dependiente seria el desempefio de cada grupo ya que éste no
esta manipulado por el investigador, simplemente se evalia. (SCHULTZ 1998)

Disefios de encuesta.- Una encuesta utiliza un disefio que consta de una serie de
preguntas reunidas para estudiar una o mas variables de interés. Estas preguntas se
aplican a una muestra de personas que responde a una sola sesion. La mayoria de las
encuestas se presentan como cuestionarios de lapiz y papel que quienes contestan
llenan y devuelven al investigador. Otros medios de conducirlas involucran
computadoras, entrevistas en vivo, entrevistas telefénicas o incluso por Internet. En fin
los medios pueden ser varios; lo que persigue la encuesta es revelar informacién de
manera rapida y no tan cara comparandola con otros métodos, normalmente son
transversales, es decir que los datos se obtienen en el mimo momento de la
aplicacion. Existen también las aplicaciones longitudinales que consisten en aplicar las
variables investigativas en mas de una ocasion resultando asi mucho mas segura la

investigacion sobre todo para determinar conclusiones causales. (SPECTOR 2002)

3. Determinacién de la frecuencia de trabajo que desempefan los obreros luego

de larecibir la capacitacion.

3.1 Que es desarrollo en el trabajo

El concepto de desarrollo en el trabajo tiene muchos significados. Algunos
especialistas en administracion de personal consideran que el entrenamiento es un
medio para desarrollar la fuerza laboral en los cargos ocupados. Otros lo interpretan
con mas amplitud y conciben al desarrollo como un medio para lograr un desempefio
adecuado en el cargo, y extienden el concepto a una nivelacion intelectual lograda a
través de la educacion general. De manera que desarrollo en el trabajo se divide en
dos tipos de técnicas: la educacion y el entrenamiento, el entrenamiento se refiere a la
preparacion de la persona para el cargo mientras la educacion mantiene el propdsito
de prepara a la persona para enfrentar el ambiente dentro y fuera del trabajo
(CHIAVENATO 2007)
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La educacion

De manera que la educacion es un tema fundamental en el desarrollo del trabajo de
una persona, se entiende por educacion a toda influencia que el ser humano recibe del
ambiente social durante su existencia para adaptarse a las normas y valores sociales
vigentes y aceptados. No obstante el ser humano recibe estas influencias y las asimila
segun sus indicaciones y sus predisposiciones y enriguece o modifica su
comportamiento de acuerdo con sus propios principios.

La educacion puede ser ejercida de un modo organico y sistémico pero ademas puede
darse de modo desorganizado y asimétrico, lejos de un orden preestablecido, como en
el hogar o grupos sociales a los que pertenece un individuo. La educacién es la
preparacion para la vida y por la vida, claro esta que entre esos varios temas que se
aprenden muchos tienen relacién con el desempefio laboral. La educacion profesional,
institucionalizada o no, prepara al hombre para la vida profesional. Comprende tres
etapas interdependientes pero claramente diferenciadas:

- Formacién profesional.

- Perfeccionamiento o desarrollo profesional.

- Entrenamiento.

La formacién profesional busca preparar al hombre para que su comportamiento se
adapte a las necesidades de su campo de trabajo.

El desarrollo profesional en la educacion tiende a ampliar, desarrollar y perfeccionar al
hombre para su crecimiento profesional dentro de determinada carrera. El
entrenamiento es la educacion profesional que busca adaptar al hombre para
determinado cargo. Sus objetivos son situados a corto plazo, son limitados e
inmediatos, buscando dar al individuo os elementos esenciales para el ejercicio de un

cargo y preparandolo de manera adecuada.

Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistémica
y organizada mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcién de objetivos definidos. El entrenamiento implica transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo.

El contenido del entrenamiento pede inducir cuatro tipos de cambio de

comportamiento:
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a) Transmision de informacion.- Se trata de distribuir la informacion a través de los
supervisores para que estos a su vez generen una interaccion referente al trabajo de
manera general.

b) Desarrollo de habilidades.- Sobre todo aquellas relacionadas directamente con el
cargo actual o posibles ocupaciones futuras, es un entrenamiento direccionado a las
tareas y operaciones que se ejecutaran puntualmente

c) Desarrollo o modificacion de actitudes.- En general se refiere al reemplazo de
actitudes negativas por unas mas favorables entre los trabajadores, aumento de
motivacion, desarrollo de sensibilidad por el personal.

d) Desarrollo de conceptos.- el entrenamiento puede estar dirigido a elevar el nivel de
abstraccion y conceptualizacion de las ideas, pensamientos y procesos.

Los principales objetivos del entrenamiento son:

a) Preparar al personal para la directa ejecucion de tareas del cargo

b) Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no sélo en un
cargo actual, sino también en otras funciones en las que puede ser considerada la
persona

c) Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio
entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos de
supervision y gerencia. (CHIAVENATO, 2007)

3.2 Que es capacitacion

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de Recursos
Humanos, es un proceso planificado, sistematico y organizado que busca modificar,
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal nuevo o
actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion
a nuevas circunstancias internas y externas.

La capacitacién mejora los niveles de desempefio y es considerada como un factor de
competitividad en el mercado actual. A continuacién se presentan algunos conceptos
sobre Capacitacion de personal:

La capacitacidon consiste en proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las
habilidades necesarias para desempefiar su trabajo. Proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.
Aunqgue la capacitacion (término que se emplea como sin6nimo de entrenamiento)
auxilia a los miembros de una organizacién para desempefiar su trabajo actual, sus
beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral y contribuir al desarrollo de

esa persona para cumplir con futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo,
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por otra parte, ayudan al individuo en el manejo de responsabilidades futuras,

independientes de las actuales. Como resultado de esta situacion, la diferencia entre

capacitacion y desarrollo no siempre es muy clara o nitida. Muchos programas que se

inician solo para capacitar a un empleado concluyen promoviendo su desarrollo e

incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo. (DESSLER 2009)

Establecer objetivos de la capacitacion concretos y medibles es la base que debe

resultar de la determinacion de las necesidades de capacitacion.

Preparar al personal para la ejecucién inmediata de las diversas tareas del
cargo.

Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en su
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser

considerada la persona.

Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

Proporcionar a la empresa recursos humanos altamente -calificados en
términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempefio

de su trabajo.

Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una

mayor competitividad y conocimientos apropiados.

Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente actualizados frente a
los cambios cientificos y tecnolégicos que se generen proporcionandoles

informacién sobre la aplicacion de nueva tecnologia.

Lograr cambios en su comportamiento con el propdésito de mejorar las
relaciones interpersonales entre todos los miembros de la empresa. (RIVAS
2007)

3.3 Caracteristicas de la capacitacion

La importancia de la capacitacion tiene incidencia en varios aspectos como:

a)

Productividad
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Las actividades de capacitacion no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos
sino también a los trabajadores con experiencia. Ya que capacitar a los empleados
consiste en darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para lograr
un desempefio éptimo. Las organizaciones en general deben dar las bases para que
sus colaboradores tengan la preparacion necesaria y especializada que les permitan

enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas diarias.

b) Calidad

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e implantados,
también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo.
Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y responsa-
bilidades de sus trabajos, cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales

necesarios, son menos propensos a cometer errores costosos en el trabajo.

c) Planeacion de los Recursos Humanos
Las necesidades futuras de personal dependeran en gran medida de la capacitacion y

desarrollo del empleado.

d) Saludy seguridad

Una adecuada capacitacién ayuda a prevenir accidentes industriales, mientras que en
un ambiente laboral seguro puede conducir actividades mas estables por parte del
empleado.

e) Dimension psicoldgica
La capacitacion genera un cambio de actitud, tanto para sus relaciones personales
como laborales, ademas, mejora su grado de motivacién, de seguridad en si mismo, el

nivel de autoestima, etc.

f) Desarrollo personal

No todos los beneficios de capacitacion se reflejan en la misma empresa. En el ambito
personal los empleados también se benefician de los programas de desarrollo
administrativo, les dan a los participantes una gama mas amplia de conocimientos,
mayor sensacion de competencia y un sentido de conciencia; un repertorio mas
grande de habilidades y otras consideraciones son indicativos del mayor desarrollo

personal.

g) Prevencién de la obsolescencia
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La capacitacién continua es necesaria para mantener actualizados a los trabajadores
de los avances en sus campos laborales respectivos, en este sentido la obsolescencia
puede controlarse mediante una atencion constante al prondstico de las necesidades
de recursos humanos, el control de cambios tecnolégicos y la adaptacion de los indi-
viduos a las oportunidades, asi como los riesgos del cambio tecnoldgico. Las
capacidades individuales estdn siendo transformadas en capacidades de la
organizacion. Los gerentes y profesionales de Recursos Humanos deberan desarrollar
constantemente las capacidades necesarias para el éxito. Por lo tanto, es necesario
redefinir las capacidades de la organizacion, que podriamos denominar "ADN de la
competitividad", para dar sustento a integrar las capacidades individuales.

h)  Supervivencia
La capacitacion bien administrada, influye en la eficiencia de las organizaciones, por

gque se representa de manera directa en los subsistemas. (RIVAS 2007)

3.4 Carga laboral

A la carga laboral se define como un conjunto de requerimientos psicofisicos a los
que se ve sometido el trabajador a Ilo largo de su jornada.
Es el medio por el cual se puede medir el tiempo que se invierte en realizar una accién
0 una serie de operaciones de manera que el tiempo improductivo se destaque y sea
posible separarlo del tiempo productivo. Por lo general la carga laboral se entiende
como un valor constante que toma en cuenta la tarea y las influencias del entorno
laboral. Se define la carga laboral como el grado de resistencia o la dificultad dada por
la totalidad de las influencias de distinto tipo que actian sobre el hombre.

Estas influencias actuales pueden ser un conjunto de cargas fisicas, cognitivas,
psiquicas y sociales. También se puede definir la carga del trabajo tomando en cuenta
las influencias que son registrables; en el caso limite de carga se puede definir al
stress como cualquier aspecto del medio ambiente que, al actuar sobre los individuos,
de cdmo resultado algun efecto o reaccién no deseada.

Dentro de las magnitudes condicionantes que influyen sobre el ser humano se
encuentran elementos de estudio del sistema laboral como: el objeto de trabajo, los
medios de elaboracion, el entorno laboral y la relacion existente entre ellos.
Magnitudes de carga: Cuando son cuantificables por ejemplo la distancia de carga, el
peso transportado, el tiempo de ejecucion, etc.

Factores de carga: Son aquellos que solo se puede describir, 6sea que se procede a

una evaluacion en forma cualitativa, en este caso es una ponderacion subjetiva.
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Intervalo de carga: Se denomina a ésta forma como el tiempo que corresponde a las

cargas que tengan intensidad constante. (RIVAS 2007)

3.4 Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo implica una relacion directa con la motivacion y muchos
otros factores, dado que un trabajador satisfecho puede deber su conducta a varias
razones como la compensacion, el ambiente de trabajo, la cultura organizacional, los
beneficios, el gusto hacia algun trabajo especifico, el desarrollo de carrera etc. Todos
estos componentes influyen en el comportamiento de un individuo y en el hecho de
que esté o no satisfecho con su trabajo

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, este comportamiento estd basado en las creencias que el trabajador desarrolla
de su propio trabajo.

Las actitudes son determinadas juntamente por las caracteristicas del puesto como
por las percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las

percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:

Las necesidades

Los valores

Rasgos personales.

En los tres aspectos referentes a la situacion de empleo que afectan al la percepcién
gue tenga un individuo acerca de lo que supuestamente deberia ser su trabajo serian

las siguientes:

En primer lugar las comparaciones con otros empleados a nivel social, cominmente

con comparieros de area y superiores.

Comparaciones con empleos que ha tenido anteriormente

Por grupos de referencia en los que se guia o pertenece

Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de andlisis, lo de a satisfaccion:

Satisfaccion General: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las

distintas facetas de su trabajo.

25



Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,
supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa.

En resumen la satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la

empresa y al desempefio laboral (ROBBINS, 2009)

4. Definicién de los factores mas influyentes en el incremento del nivel de
desempefio laboral de las personas capacitadas y el éxito del proyecto por

medio del andlisis de los resultados de las herramientas aplicadas.

4.1 Qué es analisis de datos

La psicologia laboral es la evolucién de la psicologia industrial que se enfocaba en las
organizaciones y como funcionan refiriéndose al desarrollo y aplicacién de principios
cientificos en el lugar de trabajo, mientras que la psicologia laboral se enfoca en las
relaciones humanas poniendo mas interés en el empleado que la psicologia Industrial;
los psicélogos laborales y organizacionales participan en diferentes puestos en una
gran variedad de escenarios, se suele dividir a éstos en aquellos vinculados a la
practica y los dedicados a la investigacion. Las actividades incluyen el empleo de los
principios psicoldgicos en la resoluciéon de problemas de la vida real como serian el
estrés laboral excesivo o el desempefio laboral deficiente. La investigacion
proporciona los principios que pueden aplicar en dicha practica. Tanto la practica como

la investigacion son por igual importantes dentro del area

Medicion.- la medicién es el proceso de asignar valores a las caracteristicas de las
personas o cosas. En cada estudio, las variables deben medir o cuantificar, para que
sus datos deriven en conclusiones. Para esto existen dos métodos, la medicion
categorica y que trata sobre categorias discretas y no el monto total de la
caracteristica de interés; la medicibn continua que se usa cuando las cifras
representan el monto de la caracteristica en cuestion de tal manera que se establecen
inferencias con base al andlisis de los datos, comUnmente las variables dependientes
son sujeto de medicion continua. (SPECTOR, 2002)

4.2 Qué es un estudio comparativo

Confiabilidad.- Se refiere al la consistencia a lo largo de diversas observaciones de

una variable en la misma persona. Se refleja el tamafio relativo de los componentes de
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error con la escala de verdad. Cuando el componente de error es pequefio, habra
poca variacion de una a otra puntuacion observada en la misma persona. Hay varios
tipos de confiabilidad que se clasifican como consistencia interna o test — retest. Con
frecuencia se toma multiples medidas de cada persona en la variable de interés para
aumentar la precision promediando los componentes de error. La confiabilidad de
consistencia Interna se refiere a la manera en que las mdltiples puntuaciones
concuerdan en la misma persona y en una misma aplicacién con preguntas de control;
la confiabilidad de test — retest sefiala la consistencia de la medicién en diferentes
aplicaciones de la evaluacion de una variable. (SPECTOR, 2002)

4.3 Brechas

Los criterios de evaluacion se emplean como la norma con la cual se evalla la
capacitacion, si se conoce lo que se debe conseguir mediante ésta. Los criterios se
pueden dividir en cuatro tipos:

Los criterios de reaccion se refieren al grado de aceptacion del entrenamiento por
parte de cada persona, asi como los beneficios que cada quien espera obtener de la
capacitacion; estos criterios se evallan mediante un cuestionario que se distribuye
entre los diferentes participantes al final de la sesién de entrenamiento.

Los criterios de aprendizaje indican lo que aprendié la persona durante la capacitacion,
es decir, lo que puede demostrar en términos conductuales a la luz de los
conocimientos y las habilidades adquiridas en la capacitacion; dichos conocimientos y
habilidades se evaltan con un examen al final del entrenamiento.

Los criterios conductuales se ocupan del comportamiento del participante que puede
atribuirse a la capacitacion; mediante este criterio se investiga si la persona aplica o no
en su trabajo las cosas que le ensefiaron.

Los criterios de resultados se utilizan para determinar si los resultados que se esperan
para las personas capacitadas cumplen con las expectativas en términos de mejoras;
por ejemplo: ¢se redujeron costos de produccion? Todos estos criterios son
importantes en una investigacion sobre capacitaciébn ya que indican cada uno de

manera parcial el éxito del proyecto. (SPECTOR, 2002)

4.4 Manejo de Resultados
No todos los datos cuantitativos son estadisticos, la informacion cuantitativa apropiada
para andlisis estadistico debe ser un conjunto o conjuntos de nimeros que muestren

relaciones significativas; en otras palabras, los datos estadisticos son numeros que
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pueden ser comparados, analizados e interpretados; un numero aislado que no se

compara o que no muestra relacién significativa no es dato estadistico.

Presentacion de resultados
Para la presentacion de resultados se debe organizarlos para un correcto y facil
entendimiento de acuerdo con las clasificaciones adecuadas para la investigacion;
existen tres formas de presentar los datos recopilados:

a) Mediante enunciados

b) Mediante tablas estadisticas
c) Mediante gréficas estadisticas

Enunciar mediante palabras es conveniente para presentar datos que incluyen
solamente unos pocos items. Cuando un gran grupo de nameros es incluido en un
conjunto de datos, la presentacion mediante palabras se vuelve ineficiente y pesada,
puesto que las calificaciones, unidades de medida y otras explicaciones detalladas
tendrian que ser repetidas varias veces en el enunciado.

Las tablas estadisticas son ordinariamente apreciadas si pueden ser construidas
efectivamente es decir que detallen perfectamente los resultados y que muestren de
una manera facil de deducir los datos relevantes asi como su significado en la
investigacion

Una gréfica o diagrama estadistico es un medio plastico para presentar datos
estadisticos. Una presentacion grafica viva y bien presentada puede ayudar a los
lectores a adquirir mucha informacién en sus mentes con sélo un corto periodo de
tiempo. Sin embargo, una grafica da a un lector solo un valor aproximado de los
hechos al ser extremadamente general o no presentar todos los detalles. Si se desea

un valor exacto es preferible la tabla estadistica.

Andlisis de los datos presentados

La presentacion de los datos abarca desde la simple observacion hasta los métodos
mas sofisticados. Los métodos estadisticos mas utilizados se dividen en cuatro partes:
a) Andlisis estadistico simple-. Supone el fundamento basico para el analisis de los
datos; b) Introduccion estadistica.- analiza una poblacion o universo basado en un
estudio maestral. C) Andlisis de series de tiempo.- esta parte del estudio es utilizada
principalmente para negocios y actividades econdmicas; d) Andlisis de relacion,
analiza la relacion entre dos 0 mas conjuntos correspondientes a datos estadisticos
(SHAO, 1967)
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Il. RESULTADOS OBTENIDOS

INTRODUCCION

En las investigaciones es importante mostrar los resultados de manera que sean
comprensibles. Cuando se investiga un proyecto como el realizado por la Universidad
del Azuay se entiende que el involucramiento de la gente ha de conllevar a una
responsabilidad para el desarrollo de sus habilidades, es decir que los obreros han de
mostrar predisposicion a la aplicacion de la medicion de la incidencia de la
capacitacion en cuanto a que su objetivo es el de ayudar.

No obstante se pueden encontrar dificultades en el momento del levantamiento de
informacién por diversas causas, entre ellas la falta de conocimiento de los términos
adecuados para expresar adecuadamente los datos que se requieren para medir el

éxito del proyecto y la influencia que ha logrado.

Lo mas importante a tomar en cuenta es el método que se utiliza en la investigaciéon
porgque el impacto puede ser medido de diversas maneras. Los datos de rendimiento y
calificaciones tanto de capacitados como capacitadores son propios de los gestores
del proyecto, no obstante desde la perspectiva laboral y organizacional y aplicando
una visién sistémica se not6 la gran importancia de la evaluacion de las personas
capacitadas, dado que los obreros podrian responder sin ninguna influencia sus
propias vivencias en términos de resultados; es decir se investiga directamente de la
fuente, aunque supone un trabajo extenso es el mas adecuado por su fiabilidad y

complementariedad. .

De manera que se desarrolla la indagacion teniendo en cuenta estos aspectos para
formar un estilo de recoleccion de informacion apropiado, es por eso que en la
construccién de las herramientas para recabar informacién se tiene mucho cuidado
con los términos que se utilizan para poder llegar de manera mas clara a los

trabajadores de la construccion.

Las herramientas aplicadas fueron construidas teniendo en cuenta los objetivos que se
buscan medir en el analisis de la incidencia de la capacitacion, es decir que se busca
constatar el bienestar de los trabajadores de la construccion en cuanto a su capacidad
para trabajar, las oportunidades de trabajo, su autoconfianza y otros detalles como la

mejora de la calidad de vida gracias al trabajo mejorado.
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Para esto se ha desarrollado las herramientas y andlisis en funcion de comparar el
estado en el que se encontraba antes y después de que recibieran la capacitacion en
la Universidad del Azuay.

1. Primeros resultados “Encuestas”

Encuesta sobre Insercién Laboral

Resultados de la encuesta por preguntas

Las encuestas elaboradas fueron planificadas con la consigna de recolectar
informacién que afada valor a la investigacion ya sea por comparacion de datos en
casos puntuales o por informacién precisa que puede ser de gran utilidad. Para esto
se utilizaron un total de 10 preguntas divididas en 7 de caracter puramente
cuantitativo; y tres de caracter cualitativo, las preguntas fueron aplicadas a los obreros
de la construccién que recibieron la capacitacion en la Universidad del Azuay logrando
asi visualizar los resultados representativos con la muestra del universo determinada

en esta investigacion segun férmulas estadisticas.

A continuacion se describen los cuadros con los resultados iniciales que proporciona
la encuesta aplicada asi como un pequefio andlisis de los mismos mostrando también
los gréficos que nos ayudan a visualizar de manera mas rapida la certeza de la
investigacion o comprobacién de supuestos que se exponen con estos primeros datos;
para describirlos se mostrara pregunta por pregunta con los analisis correspondiente a
cada una a fin de expresar de mejor manera el estudio para su facil comprension y

total entendimiento.

Se ha de tener en cuenta que los resultados expresados en la encuesta fueron los
primeros proporcionados por el estudio investigativo y gozan de gran valor gracias a la
interpretacion que se le da a los diferentes puntos que trata; su aplicacion fue dada
mientras las capacitaciones aln se estaban realizando por lo cual los resultados
expresados pueden contener informacién incompleta en casos puntuales, esto se
debe mas a la naturaleza de la herramienta que resulta muy directa en comparacion
con otra aplicada posteriormente, no obstante el valor que aporta a la investigacion

resulta de gran importancia.
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Pregunta numero 1:
“Los conocimientos laborales recibidos en la capacitacién de la UDA le

permitiran realizar un mejor trabajo después de la capacitacion”

Tabla: Al
Resultados |Porcentajes
Bastante 23 38.81%
Poco 25 44.78%
Nada 15 14.93%
Casi Nada 4 1.49%

Autor: Santiago Célleri (S.C.)

Gréfico: Al

PREGUNTA 1

CASINADA

POCO 2006

38%

NADA

BASTANTE
34%

Autor: S.C.

Se entiende que las opiniones de los trabajadores de la construccion pretenden sin
duda mostrar un resultado positivo para la investigacion (en cuanto satisface las
necesidades de la misma) siendo que la Unica respuesta negativa podria ser la opcion
“nada”; aun asi es légico que ésta es la opcidon con menor puntaje por obvias razones,
sin embargo en el aspecto positivo encontramos tres opciones las cuales estan
divididas en “casi nada”, “poco” y “bastante”. La mayoria de personas afirman que si
les ha ayudado mucho la capacitacion aunque no en extremo, el siguiente grupo
corresponde a quienes consideran que la capacitacion les fue extremadamente (til, el
siguiente grupo corresponde a quienes consideran que la capacitacion les ha sido de
ayuda en sus conocimientos laborales sin embargo en menor medida que a sus

comparieros.
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Pregunta nimero 2

“Las oportunidades de laborar han mejorado con la capacitacion”

Tabla: A2
Resultados |Porcentajes
Bastante 20 29.85%
Poco 26 38.81%
Casi Nada 17 25.37%
Nada 4 5.97%
Autor: S.C.
Gréfico: A2
PREGUNTA 2

CASINADA
25%

POCO

BASTANTE
30%

Autor: S.C.

Esta pregunta representa gran valor en la investigacién de la incidencia de la
capacitacion, se describe la opinién de los obreros de manera clara en la ayuda que
les ha proporcionado la Universidad del Azuay a través de los cursos impartidos y las
practicas realizadas en la instituciébn. Nuevamente se concentran las respuestas
positivas en la opcion “poco” que en el contexto de la encuesta se refiere a una ayuda
representativa que afiade valor a su formacién, en segundo lugar la opcion “bastante”
representa la opiniébn de que a gran nimero de participantes, la capacitacion les ha
resultado de mucha ayuda para mejorar sus oportunidades laborales; teniendo en
cuenta que no se describen los diferentes factores que pueden influir en sus opiniones
sino Unicamente la capacitacion; en tercer lugar la opcion “casi nada “ que muestra la
opinion de pocas personas a las que por diferentes razones la capacitacion les ha

servido pero en menor magnitud que a sus compaferos.
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Pregunta numero 3

“La remuneracioén que recibe después de la capacitacion ha mejorado”

Tabla: A3
Resultados |Porcentajes
Bastante 17 25.37%
Poco 27 40.30%
Casi Nada 21 31.34%
Nada 2 2.99%
Autor: S.C.
Grafico: A3

PREGUTA 3

CASINADA
31%

POCO
41%

NADA
3%

BASTANTE
25%

Autor: S.C.

Esta pregunta se expresa directamente hacia la mejora de la remuneracion de todas
las personas que ingresaron a los cursos, se entiende que existen muchas personas
gue no estaban de acuerdo con su remuneracién anterior y que a causa de la
capacitacion pueden conseguir mejores compensaciones por sus servicios. En primer
lugar la opcion de “poco” indica que la capacitacion les ha ayudado en un grado
favorable en la posibilidad de recibir mejores remuneraciones por su trabajo. En
segundo lugar la opcion “casi nada” muestra que a la mayoria de las personas no les
ayuda en mucho la capacitaciébn para mejorar las compensaciones que reciben, no
obstante se supone que puede deberse a diversos factores que se mencionaran mas
adelante. En tercer lugar la opcién “bastante” que define a un numero considerable de
participantes quienes afirman que la capacitacion les ha sido de mucha ayuda para
mejorar la remuneracion que reciben. En dltimo lugar se encuentra la opciéon “nada”
gue con un numero muy reducido muestra el sentir de los obreros capacitados en que

no existe mejoria en la remuneracion que reciben.
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Pregunta nimero 4

“Siente que ha mejorado su estabilidad laboral”

Tabla: A4
Resultados |Porcentajes
Bastante 21 31.34%
Poco 29 43.28%
Casi Nada 13 19.40%
Nada 4 5.97%
Autor: S.C.
Grafico: A4

PREGUNTA 4

CASINADA
19%

POCO

NADA
6%

BASTANTE
31%

Autor: S.C.

La pregunta en mencién advierte un aspecto muy importante en la incidencia de la
capacitacion siendo que la estabilidad laboral mejore a pesar del trabajo y las
condiciones propias que genera, es decir que no obstante el constante cambio de
plazas de trabajo puede existir una empleabilidad alta en los trabajadores lo cual
puede deberse a la capacitacion y es precisamente lo que define este item:

En primer lugar la opcion con mayor numero de personas de acuerdo es “poco”, se
entiende que la estabilidad laboral es dificil de conseguir en este tipo de empleo sin
embargo las opiniones muestran que la mayoria se siente mas estable laboralmente
en una medida aceptable; en segundo lugar la opcion “bastante” muestra que muchas
personas sienten que su empleabilidad ha mejorado mucho gracias a la capacitacion.
En tercer lugar la opcidn “casi nada” muestra que a algunas personas no les ayuda
mayormente la capacitacion para mejorar su estabilidad laboral de la misma manera
puede deberse a diferentes razones como que su estabilidad laboral ya era buena o
que simplemente las condiciones de trabajo no les permiten tener estabilidad. Por
ultimo la opcién de “nada” que se refiere a la minoria que realmente no siente que la
capacitacion les ayude a mejorar su estabilidad laboral pero éste grupo es muy

pequefio.
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Pregunta nimero 5
“Sus condiciones de vida han mejorado después de recibir la capacitaciéon de la
UDA”

Tabla: A5
Resultados |Porcentajes
Bastante 11 16.42%
Poco 34 50.75%
Casi Nada 22 32.80%
Nada 0 0.0%
Autor: S.C.
Grafico: A5

PREGUNTA 5

CASINADA

POCO 33%

51%

NADA
BASTANTEq,

16%

Autor: S.C.

En esta pregunta se intenta descubrir si el trabajo y la capacitacion han influido
positivamente en la seguridad y bienestar del trabajador y su familia.

En primer lugar la opcién “poco” muestra una preferencia amplia de los trabajadores al
decir que la capacitacion si ha mejorado su calidad de vida gracias al trabajo que
pueden realizar aunque el grado represente una mejoria aceptable por llamarla de
alguna manera. En segundo lugar la opcién de “casi nada” representa que es de
ayuda la capacitacion a mejorar su calidad de vida sin embargo no es una ayuda
representativa. En tercer lugar la opcion de “bastante” muestra que muchos obreros
sienten que han podido mejorar mucho su calidad de vida gracias a la capacitacion. En
ultimo lugar la opcion “nada” muestra que ninguna persona encuestada siente que la

capacitacion no le ha sido de ayuda en mejorar su calidad de vida.
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Pregunta nimero 6
“Cree que el trabajo que usted realiza sera evaluado con mejor calificacion

después de la capacitacion”

Tabla: A6
Resultados |Porcentajes
Bastante 26 38.81%
Poco 30 44.78%
Casi Nada 10 14.93%
Nada 1 1.49%
Autor: S.C.
Grafico A6
PREGUNTA 6
CASINADA
45% BnﬁADA
1%
BASTANTE
39%
Autor: S.C.

Lo que pretende esta pregunta es entender la mejora de la calidad del trabajo que
ofrecen los obreros después de la capacitacion entendiéndose por los requisitos que
sus empleadores evaltan como preferibles ante la competencia.

En primer lugar nuevamente la opcion “poco” muestra que la opinién de los
trabajadores se inclina de una forma positiva y discreta a afirmar que la capacitacion
les ha permitido mejorar la calidad de su trabajo. En segundo lugar un nimero muy
considerable afirma que la capacitaciéon ha sido supremamente Gtil para mejorar su
calidad en el desempefio lo que obviamente ha de traducirse en bienestar,
competitividad, y mejoria del trabajo en general para los obreros. En tercer lugar la
opcién “casi nada” muestra que una pequefia parte de los encuestados opinan que la
calidad de su trabajo es evaluada con mejor calificacion después de la capacitacion
aunque la mejoria no sea representativa. Por ultimo la opcién “nada” muestra que casi
nadie piensa que su trabajo es evaluado mejor después de la capacitacion lo cual

como hemos mencionado en tras ocasiones puede deberse a otras razones.
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Pregunta nimero 7

“De manera general le ha sido de ayuda la capacitacion de la UDA”

Tabla: A7
Resultados |Porcentajes
Bastante 25 37.31%
Poco 33 49.25%
Casi Nada 6 8.96%
Nada 3 4.48%
Autor: S.C.
Grafico A7
PREGUNTA 7

CASINADA ~ NADA

9% 4%

BASTANTE
37%

POCO
50%

Autor: S.C.

Esta pregunta busca afirmar de manera general y por sobre todo apreciando la opinién
de los obreros su sentir en cuanto les ha sido o0 no de ayuda la capacitacion realizada
por la Universidad del Azuay.

En primer lugar el parametro “poco” define que la mayoria siente que la capacitacion le
ha sido de ayuda sin duda teniendo en cuenta los aspectos mencionados en otras
preguntas. La opcion “bastante” ocupa el segundo lugar con un amplio margen
representativo lo que significa que mucha gente que recibié la capacitacion opina que
les fue de mucha ayuda para su trabajo y desempefio. La opcién “casi nada’
representa que muy escasas personas opinan que la capacitacion les ha sido de
poca ayuda para su desarrollo profesional. En ultimo lugar la opcion Nada” muestra
gue aun un numero menor opina que la capacitacion no le ha sido de ayuda lo cual
puede deberse a diferentes razones por ejemplo que algunas encuestas fueron

aplicadas mientras algunas personas estaban cursando apenas la capacitacion.
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Pregunta nimero 8

“Lo que le gusté de la capacitacion”

Tabla: A8
RESULTADOS |PORCENTAJES

1|La Certificacion 8 11,94%
2|Los contenidos son muy utiles 10 14,93%
3|Las nuevas técnicas 13 19,40%
4[Que seatedrico y practico 7 10,45%
5| Otros 11 16,42%
6| No Contestaron 18 26,87%

Autor: S.C.

Gréfico A8

Pregunta 8

M1
o2
3
A4
5
6

Autor: S.C.

La interpretacion de estas preguntas no necesita de mayor comentario siendo que los
resultados son muy claros; la mayoria de las personas no contestaron, a mucha gente
le gusté aprender técnicas que no conocian, hubieron muchos a los que le parecieron
contenidos de mucha utilidad con relacion a su trabajo ya que no los conocian y ahora
agregan un valor significativo a su desempefio, también se refieren a la certificacion
unos cuantos como algo importante, es decir, el diploma que reciben de la Universidad
del Azuay por la representacion y el valor profesional que resulta un reconocimiento
por capacitacion en la institucion, ademés de todo a ciertas personas les agrada
mucho que la metodologia de la capacitacion fuese enfocada en ensefiar la técnica de
manera que se entienda y aplicarla a travées de la practica en los talleres
proporcionados por la institucion.

También existe una pequefia cantidad de personas que expresaron comentarios
irrelevantes para la investigacion como por ejemplo de que les agradé poder estar en

la misma y ser comparieros de sus conocidos.
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Pregunta niumero 9

“Lo que no le gusto de la capacitacion”

Tabla: A9
RESULTADOS |PORCENTAJES

1|Yaconocian algunos temas 5 7,46%
2| Los horarios resultaban cansados 4 5,97%
3| Las calificaciones 11 16,42%
4| Pocas horas de practica 8 11,94%
5| Otros 12 17,91%
6 | No contestaron 27 40,30 %

Autor: S.C.

Grafico A9

Pregunta9

1
2
3
M4
M5

6

Autor: S.C.

De igual manera los resultados practicamente estan descritos. La mayoria de la gente
prefiere no contestar las preguntas, lo que significa que la mayoria de personas no
tiene cosas negativas que decir con respecto a la capacitacion; a algunas personas les
desagrada las calificaciones siendo que no estaban de acuerdo con las notas recibidas
en las evaluaciones; algunas personas afirmaron que las horas de practica eran muy
pocas y deberian hacerse mas extensas, muy pocas personas decian que los temas
aplicados ya los conocian, de igual manera pocas personas expresaron una
inconformidad con los horarios al resultarles muy cansados, esto especialmente
porque se aplico la encuesta al grupo que recibia la capacitacion nocturna, y con
respecto a la respuesta “otros” se concentran respuestas que no tienen relevancia
para la investigacion porque no se refieren a la capitacion sino a opiniones muy

personales con respecto a otros factores que afectan la vida de los trabajadores.
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Pregunta niumero 10

“Sugerencias”

Tabla: A10
RESULTADOS |PORCENTAJES
1|Mas horas de practica 12 17,91%
2 [Agregar Mas Temas 9 13,43%
3| Que duren mas las capacitaciones 12 17,91%
4| Profundizar mas en los mismos temas 8 11,94%
5| Otros / 10,45%
6 [ No Contestaron 19 28,36%
Autor: S.C.
Gréfico: A10

Pregunta 10

1
o2
M3
4
~ 1

M6

Autor: S.C.

De la misma manera se expresan los resultados con mucha claridad. La mayoria de la
gente se abstiene de responder suponiendo por lo tanto que estan de acuerdo con los

métodos utilizados para la capacitacion de manera que no desearian cambiar algo.

Hay algunas personas que piden que se apliguen mas horas de practicas para
desarrollar mas sus habilidades, algunas personas también afirman que les gustaria
que las capacitaciones duren mas tiempo para poder aprender mas cosas (en mayor
tiempo) porque podria resultar un proceso muy acelerado para ellos una capacitaciéon

con tanta informacién en lo que consideran algunos poco tiempo.

Pocas personas también sugieren agregar mas temas a los ya existentes aunque casi
la misma cantidad sugiere profundizar en los m ismos temas. Y nuevamente la minoria
con otras respuestas sugieren asuntos sin relevancia para la capacitacion o a la

investigacion o al equipo ejecutor.
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2. Andlisis de datos “Entrevistas”

Las entrevistas toman un papel crucial en la investigaciébn ya que resultan ser la
herramienta més util al buscar ademas de describir la informacion en ésta
investigacion, su aplicacion fue de cierta dificultad porque la extension del instrumento
investigativo requeria de un tiempo considerable en el momento de la aplicacion, los
resultados valen la pena y se expresardn pregunta por pregunta rescatando la
importancia y el contexto de cada una de ellas para un mejor entendimiento y mas

detallado.

Al tratarse de informaciéon mucho mas amplia o detallada se utilizara la graficacién asi
como porcentajes y ademas la descripcion de los cuadros expresados que resumen
los resultados obtenidos y tabulados que al igual que los resultados de la encuesta se

expresan en los anexos.

Al existir los detalles numéricos en tablas y expresiones tan puntuales como los
graficos no se redundaran en las explicaciones de cada uno de los términos, mas hien
se referira al significado general para entender totalmente la investigacion y si fuera

necesaria alguna explicacion de la intencion o interpretacion mas detallada.

La importancia de la entrevista radica en que a pesar de su dificultad en la aplicacién
revela mucha informacién que describe muy bien la situacion que presentan los
trabajadores de la construcciébn sometidos a la capacitacion; por este motivo la
aplicacion de la entrevista se realizO posteriormente a la encuesta y sobre todo
después de que los obreros terminaran las capacitaciones, por lo tanto cuenta con

mucha validez y es de primordial importancia en la investigacion.

Para lograr la interpretaciébn y la expresidbn de resultados que se describe a
continuacién fue necesario un trabajo de disefio de la herramienta, aplicacion de la
misma a la poblacién definida dentro del universo con los métodos estadisticos, de
manera que se contara con la informacion a ser tabulada, definida e interpretada, la

misma que se resume en los datos que se muestran a continuacion.
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JActualmente esta trabajando?

Tabla: B1
PERSONAS | PORCENTAJE
NO 5 7,46
SI 62 92,54

Autor: Santiago Célleri (S.C.)

Gréfico: B1

é¢Actualmente esta

trabajando?

mNO m5]

B

Autor: S.C.

Aqui se expresa claramente la intencién investigativa pretendiendo asi involucrar al

entrevistado con el tema, brindando la oportunidad de adaptarse y prepararse para

contestar adecuadamente a las preguntas siguientes; ademas se encuentra la

informacién muy 0til acerca de: si cuenta con trabajo al momento de aplicarse la

entrevista que al ser posterior a la encuesta proporciona datos mas confiables, es

decir se aplicé la entrevista cuando ya terminaban las capacitaciones los obreros de la

construccion.
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¢Cuanto tiempo esté trabajando?

Tabla: B2
la2meses|2a4|4a6|6a8|80mas
26 8 9 3 12
58
45% 14% | 15% | 5% 21%
Autor: S.C.
Grafico: B2

é¢Cuanto tiempo esta
trabajando?

BMlaZ2meses M2a4 dab MWG6a8 MW8omas

a

Autor: S.C.

Aqui se interpreta el tiempo que ha trabajado cada obrero en el area correspondiente
segun sus expectativas para asi comprender el estado de empleabilidad que en
general resulta ser bastante bueno, entendiendo que en sector de la construcciéon y
especificamente en el trabajo de obreros se entiende que no existe una estabilidad
laboral propiamente dicha, més bien se visualiza una empleabilidad de las personas,
es por eso que los trabajos que obtienen no han de durar demasiado en un solo lugar
y con un solo contrato; mas bien han de encontrar diferentes fuentes de trabajo en
poco tiempo refiriéndose siempre al tema de la construccion claro esta. En el cuadro
se identifica muy claramente los resultados de que la mayoria trabaja pero por poco
tiempo; la dltima fila de cuadro expresa los porcentajes equivalentes en la muestra

obtenida en representacion de la poblacion de manera estadistica.
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¢, Cuél es la Frecuencia con la que trabajaba antes y trabaja después de la

capacitaciéon?

Tabla: B3
ANTES | PORCENTAJES | DESPUES | PORCENTAJES

20 dias 32 50% 36 57%
22 dias 10 16% 13 21%
24 dias 9 14% 8 13%
26 dias 3 5% 3 5%
10 dias 3 5% 0 0%
15 dias 2 3% 1 1%
5 dias 2 3% 0 0%
0 dias 2 3% 1 1.5%
28 dias 1 1% 1 1.5%

Autor: S.C.

Grafico: B3

Frecuencia de trabajo antes y despues de la
pacitacion

M 20 dias
M 22 dias
i 24 dias
M 26 dias
H 10 dias
M 15dias
M 5 dias

M O dias
i 28 dias

Autor: S.C.

De la misma manera los resultados se expresan muy bien en el cuadro y en el grafico
con datos de la frecuencia antes de capacitarse en el anillo interno, siendo ésta
pregunta de mucha relevancia en la investigacion al intentar describir la frecuencia de
trabajo de los obreros antes y después de la investigacion.

Claramente se visualiza una tendencia a la frecuencia de 20 dias de trabajo al mes
antes de recibir la capacitacion , pero ademas las referencias de quienes trabajan 15
dias o menos al mes resulta preocupante por lo menos “antes” de la capacitacion.
Posteriormente a la capacitacion se encuentra que ha mejorado la empleabilidad en
cuanto mas gente trabaja 20 dias al mes y menos gente trabaja en las cifras
peligrosas que son de 15 dias o menos de trabajo al mes.
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¢ Qué trabajo especifico realiza antes y después de recibir la capacitacion?

Tabla: B4
ANTES | PORCENTAJES | DESPUES | PORCENTAJES
Albafiileria 50 7% 52 87%
Mecanica industrial 4 6% 1 1%
Gasfiteria 2 3% 2 3%
Electricidad 1 1% 1 2%
Carpinteria 1 2% 1 2%
Otros 7 11% 3 5%
Autor S.C.
Grafico: B4.1
ANTES
%‘ m Albadileria
- W Mecanica industrial
m Gasfiteria
M Electricidad
W Carpinteria
m Otros
Autor: S.C.
Gréfico: B4.2
DESPUES

B Albadileria

N

B Mecanica industrial

m Gasfiteria
B Electricidad
® Carpinteria

W Otros

Autor: S.C.
El objetivo de esta pregunta es comparar los resultados de antes y después de la
capacitacion con respecto al tipo de trabajo que realizan las personas entrevistadas a
fin de corroborar su involucramiento con la construccion y determinar especificamente
el &rea a la que se dedican; ademas se podra comparar y determinar un estado de
insercion o acoplamiento de las personas que no estaban correctamente adaptadas al
trabajo de la construccion y se dedicaban a otras actividades.
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¢Considera que los ingresos que percibia antes de la capacitacion eran

suficientes para subsistir?

Tabla: B5.1

PERSONAS | PORCENTAJE

SI 38 57%
NO 29 43%
Autor: S.C.
Tabla: B5.2
RAZON CANTIDAD | PORCENTAJES
Le alcanzaba para cubrir servicios basicos 12 18,75%
Era un pago justo 19 29.69%
No le Alcanzaba el dinero 15 23,43%
La experiencia que tenia no era suficiente para conseguir 11 17,19%
empleo
Habia suficiente trabajo 7 10.94%

Autor: S.C.

Gréfico: B5.1

subsistir?

mS| mNO

éLos ingresos eran suficientes para

Autor: S.C.
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Gréfico B5.2

Razones de los ingresos

B Le alcanzaba para cubrir

servicios bdsicos
B Era un pago justo

No |le Alcanzaba el dinero

B La experiencia que tenia
no era suficiente para

conseguir empleo
B Habia suficiente trabajo

23%

Autor: S.C.

La finalidad que se persigue con esta pregunta es constatar la situacion en la que se
encontraban antes y después de la capacitacion los obreros de la construccién con
referencia a remuneracion por concepto de trabajo; lo que a su vez implica
empleabilidad. Una vez mas se indaga directamente en la percepcion de los
trabajadores que son quienes viven en primera persona la situacion expresando los
resultados expuestos. De ésta manera se puede producir la comparacion y visualizar
los resultados positivos que genera la investigacion con respecto a las espectativas de
la capacitacion y reconociendo su buen trabajo.
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¢Han mejorado sus oportunidades laborales?

Tabla: B6.1
PERSONAS | PORCENTAJE
Sl 58 91%
NO 6 9%
Autor: S.C.
Tabla: B6.2
RAZONES CANTIDAD | PORCENTAJES
Porgue adquirieron conocimientos valiosos en la capacitacion 57 78%
Por el diploma 15 21%
Aprendié pero no encontraba trabajo a la fecha 1 1%
Autor: S.C.
Gréfico: B6.1

Han mejorado las oportunidades laborales

mS| mNO

9

Autor: S.C.
Gréfico: B6.2

Razones de la mejora

1"0 W Porque adquirieron
conocimientos valiosos en la

capacitacion

H Por el diploma

= Aprendid pero no encontraba
trabajo a la fecha

Autor: S.C.
En esta pregunta se llega directamente a la percepcion de los trabajadores y la
situacion en la que se encuentran mostrando una muy significativa parate positiva en

la investigacion para el equipo capacitador y gestionador.
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¢ Como considera usted al trabajo que realizaba o realiza antes y después de

recibir la capacitacion?

Tabla: B7.1
ANTES | PORCENTAJES | DESPUES | PORCENTAJES
Excelente 12 18% 23 34%
Muy Bueno 11 17% 22 33%
Bueno 24 36% 22 33%
Regular 19 29% 0 0%
Autor: S.C.
Tabla: B7.2
RAZONES PERSONAS | PORCENTAJES
Porgue tenia falta de conocimientos basicos,
. . P 16 33%
ahora le sirve mucho la teoria y la practica
Antes no conocia lo que necesitaba saber, ahora
i PSR ! 19 39%
que se ha capacitado le es més facil trabajar
Antes realizaba el mejor trabajo posible pero las 14 28%
capacitaciones mejoran aun més el desempefio
Autor: S.C.
Grafico: B7.1
ANTES

36%

H Excelente
| Muy Bueno
Bueno

M Regular

Autor: S.C.
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Gréafico: B7.2

DESPUES

0%

W Excelente
B Muy Bueno

W Bueno

W Regular

Autor: S.C.

Gréfico: B7.3

RAZONES

B Porque tenia falta de
conocimientos
basicos, ahora le sirve
mucho la teoria y la
practica

B Antes no conocia lo que
necesitaba saber, ahora

que se ha capacitado le es
mas facil trabajar

1 Antes realizaba el mejor
trabajo posible pero las
capacitaciones mejoran

aun mas el desempefo

Autor: S.C.

Esta pregunta mide el concepto de auto eficacia que se refiere a la capacidad de la
persona para trabajar de manera adecuada o en términos de calidad segun lo que se
espera de ella. De igual manera hace una comparacion para visualizar la mejora
producida por la capacitacion asi como explica las razones que generan tal
percepcion.
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¢,Cuél o cuales considera que fueron las causas en relacién ala cantidad de
trabajo que realizaba antes de la capacitacion?
Tabla: B8

RAZONES PERSONAS | PORCENTAJES

Antes perdia muchas oportunidades de trabajo

P . 34 87,18%
por no saber la técnica necesaria
. . 3 7,69%
Competencia extranjera
Pocas oportunidades Laborales 1 2,56%

Ya tenia experiencia anteriormente pero la
capacitacion le ayudo mucho a desarrollar las o

- . 1 2,56%
habilidades que necesitaba sobre todo los
conocimientos

Autor: S.C.

Gréfico: B8

Razones para frecuencia de trabajo segun
desempeno

M Antes perdia muchas oportunidades de trabajo por

no saber la técnica necesaria
2

W competencia extranjera

Pocas oportunidades Laborales

M Ya tenia experiencia anteriormente pero la
capacitacion le ayudo mucho a desarrollar las
habilidades que necesitaba sobre todo los
conocimientos

Autor: S.C.

En esta pregunta establecida como pregunta de control, se sobreentiende que la
busqueda de la capacitacion por parte de los obreros intenta mejorar su capacidad
laboral por lo que se deja a la interpretacién de: si en su trabajo anterior tenia una
cantidad suficiente para subsistir, aunque no se menciona en la pregunta las
respuestas muestran esa interpretacion. Como dato de valor sobresale el hecho de
que anteriormente no contaban con oportunidades laborales apropiadas por falta de
conocimientos, especificamente por no conocer la “técnica necesaria” no obstante esta

a su vez supone el hecho de que ahora ya manejan los conocimientos necesarios.
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SAprendid nuevas técnicas?

Tabla: B9.1
PERSONAS | PORCENTAJES
Sl 64 96%
NO 3 4%
Autor: S.C.
Tabla: B9.2
CUALES PERSONAS | PORCENTAJES
Albafileria 23 47%
Lectura de planos 11 23%
Gasfiteria 9 18%
Carpinteria 4 8%
Electricidad 2 4%
Autor: S.C.
Gréfico: B9.1
éAprendié nuevas técnicas?
HSI mNO
Autor: S.C.

Gréfico: B9.2

Técnicas Aprendidas

P\

&

| Albafileria

M Lectura de planos
m Gasfiteria
M Carpinteria

M Electricidad

W

El objetivo de esta pregunta es ahondar mas en la investigacion y ofrecer datos acerca

Autor: S.C.
de las técnicas que resultan mas importantes o a las que han prestado mas atencién

los obreros, asi como también sirve de pregunta de control parar verificar si es que el
conocimiento adquirido es importante para los trabajadores de la construccion.

52



¢Esta aplicando lo aprendido?

Tabla: B10
PERSONAS | PORCENTAJES
Si 59 88%
NO 8 12%
Autor: S.C.
Gréfico: B10

ESI ENO

¢

Se aplica lo aprendido

Autor: S.C.

Esta pregunta pretende constatar que las técnicas mencionadas estan siendo

aplicadas y como se puede observar en los anexos referentes a los resultados de las

entrevistas, en la tabulacién se encontrara correspondencia entre la aplicacion de lo

aprendido y la adquisicién de conocimientos segun los obreros.
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La comunicacion con sus compaferos es:

Tabla: B11
ANTES PORCENTAJES | DESPUES |PORCENTAJES
Excelente 8 17% 22 36%
Muy Buena 1 2% 19 31%
Buena 31 68% 20 33%
Regular 6 4% 0 0%
Mala 0 0% 0 0%
Autor: S.C.

Gréfico: B11.1

Comunicacion antes de la
capacitacion

m Excelente

m Muy Buena
Buena
m Regular

m Mala

68%

Autor: S.C.
Gréfico: B11.2

Comunicacion después de la
capacitacion

B Excelente
= Muy Buena
Buena

m Regular

Autor: S.C.

Esta pregunta muestra la percepciéon de los trabajadores con respecto a la relacion
con sus compafieros de trabajo, siendo que si existe mejora en la relacion; esto seria
un indicador de buen trabajo en equipo lo cual se consigue en base a la calidad del

trabajo propio, mostrando resultados favorables para la investigacion.

54



¢ Como cree usted que se desempefian en el trabajo los compafieros de su area?

Tabla: B12
ANTES PORCENTAJES DESPUES PORCENTAJES
Excelente 2 3 3 5
Muy bien 20 34 28 51
Bien 30 51 23 42
Regular 5 9 1 2
Mal 2 3 0 0
Autor: S.C.
Grafico: B12.1
ANTES
| W Exelente
= Muy bien
m Bien
m Regular
m Mal

Autor: S.C.
Gréfico: B12.2

DESPUES

v

W Exelente
= Muy bien
m Bien

M Regular

= Mal

Autor: S.C.

En esta pregunta se busca indagar por medio de cada entrevistado la percepcion con

respecto a sus comparieros de capacitacion; para verificar si es que han mejorado las

capacidades a través de la misma y los resultados son huevamente positivos.
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¢De qué manera calificaban sus empleadores o superiores el trabajo que usted

realizaba antes de la capacitacion?

Tabla: B13
PERSONAS | PORCENTAJES
Calidad 53 51%
Creatividad 23 22%
Actitudes 6 6%
Disciplina 10 10%
Asistencia 12 11%
Autor: S.C.
Gréfico: B13

Que califican los empleadores
6%

\

H Calidad

B Creatividad
Actitudes
W Dsisciplina

W Asistencia

Autor: S.C.

Esta pregunta busca uUnicamente despejar la duda de cudl es el término que define
mejor los resultados que se esperan en un trabajador (y comprobar si la capacitacion
cumple con los objetivos.) Al comparar las respuestas de esta pregunta con los datos
de otras preguntas se evidencia que la calidad del trabajo se entiende como una
ejecucion adecuada y cumpliendo con estandares apropiados que los trabajadores

requieren para ser contratados con mas facilidad en el ambito de la construccion.
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¢ Se sentia comodo realizando su trabajo?

Tabla: B14.1
PERSONAS | PORCENTAJES
Sl 62 93%
NO 5 7%
Autor: S.C.
Tabla: B14.2
RAZONES CANTIDAD PORCENTAJES
Conocia bien su trabajo 13 20%
Porque le gusta su trabajo 17 27%
Porque le satisface poder trabajar 18 28%
Porque ponia Atencién y mucho cuidado 12 19%
No se sentia capacitado 4 6%
Autor: S.C.

Gréfico: B14.1

Se sentia comodo realizando su
trabajo

“

ms|
= NO

Autor: S.C.
Gréfico: B14.2

RAZONES

B Conocia bien su trabajo

M Porque le gusta su
trabajo

Porque le satisface poder
trabajar

B Porque ponia Atencion vy

mucho cuidado
28%

m No se sentia capacitado

Autor: S.C.
Esta pregunta intenta corroborar el sentir de la gente con respecto a su auto eficacia
antes de la capacitacion, desglosando razones que podrian sugerir la necesidad de la
capacitacion, comprobando una vez mas que la misma era necesaria porque en el
caso de los conocimientos Unicamente unos pocos entrevistados afirman sentirse a
gusto antes de la capacitacion; mas bien se atribuye la satisfaccion al empefio o al

gusto que tienen los obreros por su trabajo.
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¢Considera que la comodidad al realizar su trabajo ha mejorado?

Tabla: B15.1
PERSONAS | PORCENTAJES
Sl 61 91%
NO 6 9%
Autor: S.C.
Tabla: B15.2
RAZONES CANTIDAD | PORCENTAJES
Porque ha aprendido cosas muy Utiles para su trabajo 8 13%
Ya se sentia comodo antes 7 11%
Ahora tiene mas y mejores conocimientos aplicables en su
i 53%
trabajo 34
Ahora puede desenvolverse con mas facilidad, tiene mas
i 23%
confianza 15
Autor: S.C.

Gréfico: B15.1

éLa comodidad ha mejorado?

e

m s

mNO

Autor: S.C.
Grafico B.15.2
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m Ahora puede desenvolverce con

53%
mas facilidad, tiene mas confianza

Autor: S.C.
Esta pregunta intenta continuar la indagacion anterior completando la idea de la
comodidad en el trabajo y puntualizar si es que la capacitacion de la Universidad del
Azuay ha desarrollado efectivamente la comodidad en el trabajo para los obreros a

pesar de las condiciones tipicas de su trabajo como la inestabilidad.
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¢Cumple o cumplia con las expectativas de los empleadores?

Tabla: B16
ANTES |PORCENTAJES | DESPUES | PORCENTAJES
Siempre 23 38% 45 75%
Casi Siempre 25 42% 13 22%
Algunas Veces 10 17% 1 1,5%
Nunca 2 3% 1 1,5%
Autor: S.C.

Gréfico: B16.1

ANTES

"

M Siempre
W Casi Siempre

= Algunas Veces

B Nunca
Autor: S.C.
Gréfico: B16.2
DESPUES
B Siempre

M Casi Siempre
m Algunas Veces

| Nunca

Autor: S.C.

Esta pregunta pretende buscar informacion acerca del cumplimiento de los requisitos
de los empleadores como la calidad que se menciona anteriormente, en este punto se
identifica si se cumple o no antes y después de la capacitacion mostrando unos
resultados muy favorables para la investigacion.
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¢Considera que la capacitacion ha sido de ayuda?

Tabla: B17.1
PERSONAS | PORCENTAJES
Sl 66 99%
NO 1 1%
Autor: S.C.
Tabla: B17.2
RAZONES PERSONAS | PORCENTAJES
Porque ha aprendido cosas nuevas que le ayudaran a trabajar mejor y tener
. 52 79%
mayores probabilidades de ser contratado
Porque ensefiaron muchas cosas que no conocia, excelentes temas y 9 14%
profesores
Porque los cursos con los arquitectos eran complementarios y permiten la
! . . 2 3%
multifuncionalidad
Aungue ya conocia los temas y tenia experiencia 3 4%
Autor: S.C.
Gréfico: B17.1
éLa capacitacion les ha sido de
ayuda?
m S|
mNO

Autor: S.C.
Gréfico: B17.2
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Autor: S.C.
Esta pregunta resulta muy importante en la investigacion; revela la percepcion general

de los trabajadores y en un sentido de generalidad muestra las razones de la evidente

utilidad de la capacitacion siendo que les ayuda a mejorar sus capacidades laborales.
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¢ Qué temas le parecen interesantes en una capacitacion dirigida a personas en
su mismo trabajo?

Tabla: B18

CANTIDAD DE
TEMAS SOLICITANTES | TORCENTAJES
Electricidad 7 9%
Lectura de planos 4 5%
Gasfiteria 2 2%
Albafiileria 4 5%
Carpinteria 2 3%
Mecanica industrial 6 8%
Mecanica automotriz 3 4%
Otros 3 4%
No respondieron 47 60%

Autor: S.C.

Gréfico: B.18
Temas sugeridos
M Eletricidad

B Lectura de planos

| " W Gasfiteria
‘ ® Albafiilerfa

| Carpinteria

3%
' B Mecanica industrial

60%

4% . .
4% Mecanica automotriz
Otros
no respondieron
Autor: S.C.

Como pregunta adicional se intentd obtener informacion acerca de los temas que
pudiesen ser Utiles a las personas involucradas en el sector de la construccion sin
embargo la informacion no fue lo suficientemente amplia, de todas maneras se
expresan los resultados comprobando asi el éxito de la capacitacion al no haber

mayores exigencias de los obreros de la construccion.
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Conclusiones Generales
Para concluir este trabajo investigativo es importante rescatar la importancia de medir
los procesos para poder definir su eficacia; de esta manera se puede conocer cuan
bien se esta desarrollando un trabajo o si es que es necesario mejorarlo; en fin se
puede tomar la decisibn mas adecuada para gestionar los recursos pertinentes al
trabajo segun lo requiera.

En la incidencia de la capacitacion a los obreros de la construccion se ha podido

visualizar en la practica lo que significa medir un proceso y la importancia que implica.

Los trabajadores de la construccion han mejorado sus capacidades laborales
notablemente gracias a la capacitacion desarrollada por la Universidad del Azuay.
Existe una gran mejora en el auto eficacia de los trabajadores y en general en sus
capacidades laborales lo que les brinda la confianza y ha generado un mejor nivel de
vida en estas personas.

Estas capacidades laborales y el diploma otorgado por la Universidad del Azuay les
proveen mayores posibilidades de contar con trabajo al que anteriormente no tenian

acceso cumpliendo asi los objetivos de la capacitacion
De esta manera la Universidad del Azuay fortalece los vinculos con la llustre

Municipalidad de Cuenca a través de su equipo de trabajo como operador de

proyectos poniendo en alto el nombre de la institucion.
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Recomendaciones
Cuesta trabajo plantear recomendaciones dado que la investigacion revela una muy
buena realizacién del proyecto por parte de la Universidad del Azuay y el llustre
Municipio de Cuenca.

Si algo se podria agregar es que se continle con la gestion de mejora de
oportunidades laborales de ser necesario, aunque los temas son muy apropiados,
existen especificaciones que requieren muy pocas personas las cuales dificiimente

justificarian una capacitacion.

Se comprende que las horas de capacitacion representan un costo, es por eso que se
aplican solamente las horas necesarias para el desarrollo de conocimiento tedrico y
practico, no obstante seria de muchisima utilidad si se pueden extender las
capacitaciones en una futura oportunidad siendo mas importante la practica que la

teoria porque con respecto a la dltima no se necesitan mayores mejoras.

Es por lo tanto muy recomendable que se continte con la labor capacitadora de existir
la posibilidad, posiblemente en otras ramas que maneja la Universidad con muy buen
nivel. Es de la misma manera recomendable que se continle con la cooperacion de la

llustre Municipalidad de Cuenca ya sea en éste u otros proyectos que puedan surgir.
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1. PRESENTACION

1.1. Titulo del Proyecto

“Incidencia de la Capacitacion a los Trabajadores de la Construccion en el

Mejoramiento de sus Oportunidades Laborales.”

1.2 Nombre de la Institucion

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

2. CARACTERIZACION

2.1 ANTECEDENTES

El Departamento de Educacion Continua de la Universidad del Azuay en su labor de
desarrollo social se encuentra empefiado en aplicar programas de asistencia y
cooperacion con organismos y entidades del sector publico, tendientes a transmitir e

intercambiar conocimientos, experiencias y tecnologias.

El llustre Municipio de Cuenca cumpliendo con sus atribuciones y responsabilidades
auspicio el estudio de la problematica de los trabajadores eventuales localizados en
espacios publicos de la plaza de San Francisco lo cual dio referencia de la magnitud
del problema del desempleo en los obreros de la construccién. Existe falta de empleo
para los trabajadores de diferentes sectores en el ambito de la construccion entre ellos
la Plaza de San Francisco ya sea por falta de calidad en su desempefio o ausencia de

conocimientos necesarios para el desarrollo de una labor como ésta.

Con estos antecedentes, el llustre Municipio de Cuenca en cooperacién con la
Universidad del Azuay propone un plan integral de capacitacién por competencias que
permita mejorar las capacidades de insercion laboral de los trabajadores eventuales
de la construccién. Este desarrollo de destrezas y habilidades generara el perfil
necesario que mejore sus oportunidades laborales, para lo cual se cuenta con el
compromiso de la llustre Municipalidad a través de sus Unidades Ejecutoras y

Empresas Municipales especializadas en la construccion de obra civil.



El programa de capacitacion requiere la utilizacion de varios recursos como los
humanos, concretamente los capacitadores y demas personal vinculado al proyecto,
también recursos materiales como equipos necesarios para el desarrollo del programa
y recursos econémicos. Ante ésta situacion resulta pertinente una medicion o
seguimiento de la incidencia que tuvieron las capacitaciones en el mejoramiento de las

oportunidades de trabajo.

Si agregamos el valor de la medicién de resultados al proyecto realizado por la
Universidad del Azuay conjuntamente con el llustre Municipio de Cuenca obtendremos
un indice de los beneficios obtenidos por los trabajadores en lo referente a las

oportunidades laborales gracias a la capacitacién recibida.

3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General:
lidentificar la Incidencia de la Capacitacién a los Trabajadores de la Construccion en

el mejoramiento de sus oportunidades laborales

3.2. Objetivos Especificos:
3.2.1. Diagnosticar la insercién laboral de los obreros antes de la capacitacion

mediante la aplicacion de herramientas investigativas.

3.2.2. Determinar la cantidad de trabajo que desempefian los obreros luego de la

recibir la capacitacion.

3.2.3. Definir los factores mas influyentes en el incremento del nivel de desempefio
laboral de las personas capacitadas y el éxito del proyecto por medio del analisis de

los resultados de las herramientas aplicadas.

4. MARCO TEORICO

Para entender de mejor manera la perspectiva de la estabilidad laboral en los
trabajadores de la construccién es necesario describir algunos aspectos teoricos que
validen la proposicion de identificar la incidencia de la capacitacion ofrecida a los

mismos ademas de mostrar directrices a tomar en cuenta para el desarrollo de la tesis.



Competitividad y Empleabilidad

La competencia no se refiere al deseo de competir con otros o de demostrar que
somos mejores que los demas. La competencia se refiere al deseo de ser competente,
de interactuar de forma efectiva con el entorno; en el fondo, sentir que hago bien las
cosas, que avanzo y progreso, que domino lo que hago, que puedo lograr cada vez
retos 6ptimos.

Para que una persona pueda experimentar la sensacion de competencia, debe contar
con una fuente de retroalimentacion, la cual le indicard como va su desempefio. Se

sugiere tres fuentes de retroalimentacion:

a) La tarea misma

b) Las comparaciones del rendimiento personal actual con rendimiento personal
pasado

C) Las evaluaciones de otras personas como supervisores o compafieros de linea

En algunas tareas, la retroalimentacion de competencia es parte inherente al
desarrollo de la misma (por ejemplo, poder o0 no reparar una maquina). Cuando vemos
que una tarea nos “sale bien”, entonces podemos experimentar la sensaciéon de

competencia, es en si mismo es motivadora y alentadora.

En otros casos, podemos hacer comparaciones con el rendimiento previo que hemos
tenido en la tarea: la percepcion de progreso es una importante sefial de competencia;
finalmente, la percepcion y retroalimentacion de otros puede también ser una fuente
de sensacion de competencia o incompetencia. La retroalimentacion positiva refuerza
la sensacion de competencia y la negativa, la debilita. Mejorar la calidad de la
produccion de trabajo requiere del involucramiento de los trabajadores como mano de
obra principal y ejecutora de las acciones que movilizan al grupo laboral hacia una
meta general que puede ser compartida generalmente, el fin comun que se persigue
genera la necesidad de competencia en términos de ser competentes para realizar
una labor y de igualar o mejorar las capacidades que generan los compafieros o la
competencia; es por eso que mejorar la calidad de trabajo se hace indispensable en el
ambito laboral. (ROBBINS, 2009)

La falta de estabilidad laboral es uno de los principales motivos de insatisfaccion en el
trabajo por lo tanto la falta de un trabajo seguro provoca en los trabajadores desinterés
por su empleo, sin embargo en paises en desarrollo la necesidad obliga a realizar

estos trabajos en contra de su voluntad, como consecuencia de estas circunstancias



se provocan principalmente dos reacciones: la salida del puesto de trabajo y la
negligencia, siendo que un empleado satisfecho garantiza un buen desempefio en
cuanto da una buena atencion al cliente ademas de ser responsable con sus funciones
de aportar con algo mas de lo que le refiere a su puesto brindando asi un valor
agregado. (ROBBINS, 2009)

Resulta incompleto suponer que la estabilidad laboral depende de manera exclusiva
de la responsabilidad que tienen los empresarios de asegurarse que los despidos
habran de hacerse Unicamente en circunstancias justificadas o de la tenencia o no del
empleo por parte de los trabajadores; esto ocurre, sencillamente porque ninguno de
los dos elementos anteriores ofrece una verdadera garantia de estabilidad. En algunos
casos, una vez que el empleado se siente seguro en su puesto de trabajo deja de
preocuparse por ofrecer un adicional a su desempefio y se limita sélo a lo que cree
que es su area de competencia, lo cual resulta poco atractivo e incluso menos rentable
que aqguella conducta emprendedora e innovadora que usualmente se presta al inicio
de toda relacion laboral. También es prudente considerar que una vez que el individuo
es despedido, o se retira voluntariamente, con cierta edad pareciera perder de manera
inmediata su lugar en el mercado laboral, dejando de ser atractivo para los
empleadores, quienes alegan para justificar la no-contratacién una serie de razones,
algunas ciertas y otras puramente especulativas, basadas en principios subjetivos,
objeciones que impiden de manera momentanea o permanente la reinsercion del la
persona al trabajo y por ende afecta su estabilidad. No se puede obviar lo que ocurre
en el cambiante mundo de hoy, competitivo, donde las mismas organizaciones
carecen de estabilidad y con mayor razon si el trabajo se considera independiente
pues deberia asegurarse la existencia de oportunidad laboral, pues lo que hoy puede
ser una garantia de éxito mafiana se convierte en un ejemplo del fracaso. (SOCORRO
F, Junio 2004 Estabilidad Laboral: otro Paradigma que Cambia, documento
electrénico,http:www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/estlabfelix.htm+estabilidad+labor

al+gestiopolis&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=ec&client=firefox-a)

Ante esa incertidumbre la estabilidad laboral pasa de ser un concepto absoluto para
convertirse en uno mas abierto y relativo donde tanto las empresas como los
empleados tendran igual responsabilidad para garantizar su presencia. En lo que
respecta a la persona, esta poseera estabilidad laboral siempre y cuando no pierda su
capacidad de innovacién y pueda garantizar que agregara de manera constante valor
a las organizaciones que se interesen en sus servicios, independientemente de su

condicion social, edad o credo, pues no ha de ser filtrado a través de los mismos



paradigmas que hoy se manejan para poder contratar al individuo. Claro esta, no debe
confundirse la inestabilidad personal con la empleabilidad laboral, Io que pretende esta
concepcion de la estabilidad es ampliar los criterios y permitir a los empresarios contar
con un talento humano innovador y actualizado; y a los individuos la oportunidad cierta
de ser valorados por su talento y capacidad, mas alla de la simple tenencia del
empleo, pues mas que el tiempo de duracion y la edad del candidato, e incluso que su
condicion de empleado o desempleado, sea valorado por el valor que agrega o que
aun puede agregar a la sociedad. (SOCORRO F, Junio 2004 Estabilidad Laboral: otro
Paradigma que Cambia, documento electronico,
http:www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/estlabfelix.htm+estabilidad+laboral+gestiopo
lis&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=ec&client=firefox-a)

Métodos de Investigacion

Las encuestas de sondeo de la opinion puablica son significativamente importantes
para recolectar los datos en una investigacion siendo que guardan una estrecha
relacién con la observacién sistemética al deducir la conducta que se expresa
directamente en las opiniones de los sujetos de investigacion. “Los cuestionarios y
entrevistas cuya finalidad es precisar las ideas, opiniones, simpatias y aversiones del
publico tienen muchos usos en psicologia industrial” (SHULTZ, DUANE, Psicologia
Industrial. Tercera edicion, Pag. 40- 1998- Editorial Mc Graw Hill.) En toda encuesta
es importante definir a principio las preguntas que se plantearan y seleccionar a
quienes se han de formular; existen dos tipos de preguntas que se pueden formular las
cuales son: preguntas abiertas y preguntas de opcion mdultiple. En las preguntas
abiertas el respondiente da su respuesta con entera libertad, usando sus propias
palabras y sin ninguna limitacion impuesta por el entrevistador o por la redaccion de la
pregunta, es por esto que la respuesta obtenida contara con total objetividad pero a
costo del tiempo que puede tardar el entrevistado en solucionar el cuestionario debido
a su capacidad de verbalizar o expresar sus ideas y sentimientos; lo que diferencia a
las preguntas de opcién multiple que obliga al entrevistador a registrar las
contestaciones en forma integra y exacta, éstas preguntas simplifican y aceleran
enormemente la encuesta ademas permiten formular muchas interrogantes en corto
tiempo pero el problema radica en que no se conseguira una respuesta completa de
los sentimientos y explicaciones de una posicién o las circunstancias que le afectan.
Puede resultar dificultoso entrevistar a todo un universo de sujetos de estudio si es
que el nimero es muy grande, para lo que se pueden utilizar los métodos de muestreo
probabilistico o por cuotas para reducir el nUmero de entrevistados siempre que

cumplan con la condicion de representar al universo de estudio.



Métodos de andlisis de datos

En la investigacion psicolégica, como en cualquier otra ciencia la obtencion de datos
no es mas que el primer paso en el enfoque cientifico de la solucion de problemas, es
decir que una vez aplicada la herramienta de investigacion obtendremos las cifras que
deberan ser evaluadas e interpretadas para lo cual se utiliza la estadistica. Cuando se
obtienen los primeros datos éstos no revelan demasiada informacion a simple vista
porque se necesita sintetizar y describir a fin de entender el significado que tiene cada
namero y en un orden adecuado logrando asi su interpretacion ademas de
clasificacion y el conjunto de procesos estadisticos desarrolla progresivamente nuevos
datos que incluso permiten elaborar graficos. Asi podemos encontrar muchos mas
datos que al principio de la etapa estadistica aplicando las formulas adecuadas para
cada caso como por ejemplo la curva normal de distribucion, la media, mediana,
moda, rango, desviacion estandar o la relacién entre dos variables (SCHULTZ, D.
1998. Pag. 45)

5. METODOLOGIA

Objetivos especificos:

a) Diagnosticar la insercion laboral de los obreros antes de la capacitacion

mediante la aplicacion de herramientas investigativas.

Revisién de archivos: Es la técnica en la cual se inspecciona el historial referente al

proyecto y los datos existentes en la llustre Municipalidad y en el departamento de
Educacién Continua de la Universidad del Azuay a fin de definir datos necesarios
como el universo y determinar una muestra que permita aplicar la investigacion sin
sesgar la informacion.

Entrevistas Mixtas: Es la utilizacién del un instrumento combinando los métodos de

preguntas abiertas y de opcién multiple para recolectar informacién esencial sobre la
insercion laboral de los obreros previa a la capacitacion recibida, la misma que se
aplicara posteriormente a la instruccion aplicada.

Fichaje de datos: Es un modo de recolectar y almacenar informacién en una ficha.

Cada ficha contiene informacion que puede no estar incluida en las entrevistas y que

aportara valor a la investigacion en las conclusiones finales.



b) Determinar la cantidad de trabajo que desempefian los obreros luego de la

recibir la capacitacion.

Entrevistas mixtas: La combinacion de preguntas abiertas tanto como cerradas

creadas y aplicadas una vez concluidas todas las capacitaciones con la finalidad de
definir un nivel de insercion al cual tienen acceso los beneficiarios de la capacitacion.

Fichaje de datos: Es un modo de recolectar y almacenar informacién en una ficha.

Cada ficha contiene informacién que puede no estar incluida en las entrevistas y que
aportara valor a la investigacion en las conclusiones tanto como en las
recomendaciones finales.

Elaboracién de datos: Consiste en la deduccién de cifras y datos estadisticos que solo

son visibles tras el analisis, estas cifras muestran informacién muy (Gtil que sirve para
definir de manera mas confiable y exacta los resultados obtenidos en la investigacion.
Encuestas: Se trata de la aplicacion de una encuesta estructurada para definir
informacién que deba ser analizada por los sujetos de estudio a fin de responder con
claridad y verazmente a los requerimientos que pueden resultar mas dificiles de

obtener por otros medios.
C) Definir los factores mas influyentes en el incremento del nivel de desempefio
laboral de las personas capacitadas y el éxito del proyecto por medio del analisis de

los resultados de las herramientas aplicadas.

Comparacion de datos: Es una técnica utilizada para visualizar de manera individual

cada resultado en las diferentes etapas de la investigacion a fin de mostrar una brecha
entre los resultados del antes y después de la capacitacion.

Elaboracién de gréficos: Es una técnica donde se procesa cuadros representativos

gue tienen un significado particular, estos cuadros permiten representar analogamente
los resultados mas representativos de manera comparativa.

Fichaje de datos: Es un modo de recolectar y almacenar informacién en una ficha.

Cada ficha contiene informacion que puede no estar incluida en las entrevistas y que
aportara valor a la investigacién en las conclusiones tanto como en las
recomendaciones finales.

Elaboracion de datos: Consiste en la deduccién de cifras y datos estadisticos que solo

son visibles tras el analisis, estas cifras muestran informacion muy util que sirve para

definir de manera mas confiable y exacta los resultados obtenidos en la investigacion.



6. BENEFICIARIOS

DIRECTOS

La Universidad del Azuay a través del departamento de Educacién Continua y
el llustre Municipio de Cuenca.
INDIRECTOS

Los trabajadores de la construccion capacitados.

7. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion total = 199 obreros
Nivel de confianza = 95.5% (Z=2)
Margen de error = 10% (E=10%)
Varianza = (p.q) S = (0.50) (0.50)

Aplicando la férmula para determinar la muestra aleatoria de la poblacién finita se
obtiene el siguiente resultado:

Muestra= 67 (h= 66.55 = 67)

Por lo que la investigacion se aplicara a 67 obreros capacitados en la Universidad del
Azuay eligiendo entre su totalidad de participantes segun los médulos que reciban.

8. CAPITULOS

Generalidades
Antecedentes
Universidad del Azuay

llustre Municipio de Cuenca

P w0 NP

Obijetivos del proyecto

Il. Incidencia de Capacitacion
1. Marco Teorico.
1.1 Introduccién
1.2 Que es la Incidencia de la Capacitacion

1.3 Objetivos de la Incidencia de la Capacitacion



1.4 Conclusion

2. Diagnosticar la insercion laboral de los obreros antes de la capacitacion

mediante la aplicacion de herramientas investigativas.

2.1 Que es insercion laboral

2.2 Que es estabilidad laboral

2.3 Que es competitividad

2.4 Caracteristicas de la estabilidad laboral

2.4 Herramientas para evaluar insercion

3. Determinar la cantidad de trabajo que desempeiian los obreros luego de la
recibir la capacitacion.

3.1 Que es desarrollo en el trabajo
3.2 Que es capacitacion

3.3 Caracteristicas de la capacitacion
3.4 Carga laboral

3.5 Satisfaccion laboral

4, Definir los factores mas influyentes en el incremento del nivel de desempefio
laboral de las personas capacitadas y el éxito del proyecto por medio del andlisis de

los resultados de las herramientas aplicadas.

4.1 Qué es andlisis de datos

4.2 Qué es un estudio comparativo

. Resultados Obtenidos
1. Primeros resultados “Encuestas”
2. Analisis de datos “Entrevistas”

Conclusiones Generales

Recomendaciones



9. Cronograma
OBJETIVOS MES1 MES2 MES3 MES4 MES5 MESG6 ‘ MES 7 ‘

10. Presupuesto
El presupuesto estimado a utilizar es de 530 délares, para gastos de transporte,

impresiones y copias, y la impresion final del documento con sus respectivas copias.

Presupuesto tesis
Transporte 172
Imp. y Copias 118
Imp. Tesis 240
Total 530
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ANEXO N° 2 ENTREVISTA

PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE CAPACIDADES LABORALES
PARA LOS TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCION DEL SECTOR
DE ATENCION PRIORITARIA DE LA PLAZA SAN FRANCISCO DE
LA CIUDAD DE CUENCA.

Cuestionario sobre Insercion Laboral
Nombre:
Teléfono:
Fecha:
Area de Trabajo:

1. ¢Actualmente estd trabajando? Si No
¢En donde?

2. ¢Cuanto tiempo esta trabajando?
1a 2 meses
2 a4 meses
4 a2 6 meses
6 a 8 meses
8 meses 0 mas

3. Recuerda Usted sobre las oportunidades de trabajo que tenia antes de recibir la
capacitacién en la UDA.
Si No
4. ¢(Cuantos dias por mes trabaja o trabajaba aproximadamente antes y después de la
capacitacién?
Antes Después

5. ¢éQué tipo de trabajo realiza o realizaba antes y después de recibir la capacitacion?
Antes:
Después:

6. ¢Considera que la cantidad de trabajo que tenia antes de la capacitacion era suficiente
para subsistir?
Si No

éPor qué?

7. éHan mejorado sus oportunidades laborales?
Si No

éPor qué?

8. ¢Como considera usted al trabajo que realizaba o realiza antes y después de recibir la
capacitacidn de la UDA?
Antes Después
a) ___ Excelente a) ___ Excelente



9.

10.

11.

12.

13.

b) __ Muy Bueno b) _ Muy Bueno

c) __ Bueno c) ___ Bueno
d) ___ Regular d) __ Regular
e) __ Malo e) __ Malo

éPor qué?

Antes:

Después:

¢Cual o cuales considera que fueron las causas en relacién a la cantidad de trabajo que
realizaba antes de la capacitacién?

¢Aprendid nuevas técnicas con la capacitaciéon?
Si No

éCuadles?

¢Esta aplicando lo aprendido?
Si No

¢Cémo?

Sefiale la frecuencia con la que asiste o asistia en busca de trabajo en los diferentes
dias de la semana y cuantas horas trabajaba cada dia antes y después de la
capacitacion:

Antes:

Lunes

Martes

Miércoles

Jueves

Viernes

Sabado

Después:
Lunes

Martes

Miércoles

Jueves

Viernes

Sabado

La comunicacidn con sus compafieros de trabajo es o era:

Antes Después
a) ___ Excelente a) ___ Excelente
b) __ Muy Buena b) __ Muy Buena
c) __ Buena c) __ Buena
d) __ Regular d) __ Regular

e) __ Mala e) __ Mala



éPor qué?

14. iCémo cree usted que desempeiian el trabajo sus compafieros de su drea?

Antes Después
a) ___ Excelente a) ___ Excelente
b) __ Muy Bien b) ___ Muy Bien
c) __ Bien c) __ Bien
d) __ Regular d) ___ Regular
e) __ Mal e) __ Mal
éPor qué?

15. ¢Como calificaban sus superiores o empleadores el trabajo que usted realizaba antes
de la capacitacién?

a) __ Enbase ala calidad de su trabajo

b)  De acuerdo a sus actitudes

c) __ Porsu creatividad

d) __ Porsudisciplina

e) __ Porsu asistencia

16. ¢Se sentia comodo realizando su trabajo?

Si__ No__
¢Por qué?
17. iConsidera que la comodidad al realizar su trabajo ha mejorado?
Si__ No__
¢Por qué?
18. ¢Cumple o cumplia con las expectativas de empleadores o supervisores?
Antes Después
a)___ Siempre a) __ Siempre
b) _ Casisiempre b) __ Casisiempre
c) ___ Algunas veces c) ___ Algunas veces
d) __ Nunca d) __ Nunca
éPor qué?
19. ¢ Consideraba que la capacitacion de la UDA seria de ayuda?
Antes
Si
No_
éPor qué?

20. ¢Qué temas le parecen interesantes en una capacitacion dirigida a personas en su
mismo trabajo?

Santiago Célleri
Encuestador Encuestado



ANEXO N° 3 ENCUESTA

PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE CAPACIDADES LABORALES PARA LOS
TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCION DEL SECTOR DE ATENCION PRIORITARIA DE
LA PLAZA DE SAN FRANCISCO DE LA CIUDAD DE CUENCA.

ENCUESTA SOBRE INSERCION LABORAL
FECHA:
CURSOS APROBADOS:

INSTRUCCIONES: SENALE LA OPCION CON LA QUE ESTE DE ACUERDO SEGUN LAS
AFIRMACIONES i
ESTE CUESTIONARIO NO AFECTARA SUS CALIFICACIONES.

RESULTADOS A B C D
Los conocimientos laborales recibidos en la

1 | capacitacion de la UDA le permitirdn realizar un BASTANTE POCO CASI NADA NADA
mejor trabajo después de la capacitacion

2 Las oportun!c}ades de laborar han mejorado con BASTANTE POCO CAS| NADA NADA
la capacitacion.

3 La remuneracion que recibe después de la BASTANTE POCO CASI NADA NADA

capacitacion ha mejorado

4 | Siente que ha mejorado su estabilidad laboral BASTANTE POCO CASI NADA NADA

Sus condiciones de vida han mejorado después

de recibir la capacitacion de la UDA BASTANTE POCO CASI NADA NADA

Cree que el trabajo que usted realiza sera CASI
6 | evaluado con mejor calificacion después de la SIEMPRE SIEMPRE A VECES NUNCA
capacitacion

De manera general le ha sido de ayuda la
7 | capacitacion de la UDA y el llustre Municipio de BASTANTE POCO CASI NADA NADA
Cuenca

AHORA POR FAVOR ANOTE LO QUE LE GUSTO Y LO QUE NO LE GUSTO DE LOS CURSOS Y SUS
SUGERENCIAS.

LO QUE
LEGUSTO

LO QUE NO LE
GUSTO

SUGERENCIAS

SI LO DESEA ANOTE AQUi SU NOMBRE:

GRACIAS




ANEXO N° 4 DOCUMENTO 1

PROGRAMA DE CAPACITACION Y FORMACION
PROFESIONAL



ANEXO N° 5 DOCUMENTO 2

DATOS GENERALES DEL SOLICITANTE



ANEXO N° 6 DOCUMENTO 3

CARTA DE PRESENTACION Y COMPROMISO DEL
OPERADOR



ANEXO N° 7 ARTICULO DE REVISTA

CAPACITACION DIRIGIDA A LOS MAESTROS DE LA
COSNTRUCCION
“UN PROYECTO REAL CON CARACTER SOCIAL”



