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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar el nivel de influencia
de la formacion profesional en el desempefio laboral de los trabajadores de
construccién, tomando como referencia principal las opiniones de los

trabajadores de construccion civil de una empresa constructora lider en Lima.

La poblacién en estudio estuvo conformada por los trabajadores de
construccion civil de la empresa COSAPI en el afio 2014, tomando como
muestra final a 218 trabajadores de la especialidad, destacados a la
construccion del Centro de Convenciones de Lima, ubicado en el distrito de
San Borja, en el ultimo semestre de dicho afo.

Se emple6 como instrumento de recojo de informacion una encuesta con 36
indicadores desagregadas en 6 dimensiones, 3 para cada variable (Tipo
escala de Likert). Para medir su confiabilidad se utilizé un coeficiente de

correlacién y se sometio a la opinidén de 3 expertos, respectivamente.

Con los resultados obtenidos se pudo demostrar que la Formacion
Profesional si tiene una influencia positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores de construccion civil de la empresa COSAPI, durante la obra

indicada, ejecutada el afio 2014.

Palabras Clave: construccion civil, formacion por competencias, perfil laboral, desempefio
laboral, capacitacion técnica, mejora continua, satisfaccién del trabajador, motivacion
laboral, promocién social.

4



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the level of influence of
professional training on the job performance of construction workers, taking as a
main reference the opinions of civil construction workers of a leading construction

company in Lima.

The population under study was made up of the civil construction workers of the
company COSAPI in 2014, taking as final sample 218 workers of the specialty,
outstanding to the construction of the Convention Center of Lima, located in the
district of San Borja, in the last semester of said year.

A survey with 36 disaggregated indicators in 6 dimensions, 3 for each variable (Type
of Likert scale) was used as an information gathering tool. To measure its reliability,
a correlation coefficient was used and submitted to the opinion of 3 experts,

respectively.

With the results obtained it was possible to demonstrate that Vocational Training
does have a positive influence on the work performance of civil construction workers

of the company COSAPI, during the indicated work, executed in 2014.

Key Words: civil construction, training by competences, labor profile, labor performance, technical
training, continuous improvement, worker satisfaction, labor motivation, social promotion.
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Capitulo I: Fundamentos Teoricos de la Investigacion

1.1 Marco Historico

La Formacion Profesional en el desempefio laboral

Desde los inicios de la Humanidad, para su sobrevivencia y posterior progreso, el
ser humano, se vio limitado a su capacidad individual para poder resolver las
necesidades béasicas de su familia, encontrando en la convivencia colectiva con sus
semejantes la mejor solucion a ello.

Compartiendo tanto sus problemas como sus soluciones personales a la opinion de
sus congéneres, comprendié que escuchar las experiencias de otros y comentar las
suyas, le permitia teorizar mejor su permanente busqueda de nuevos instrumentos
para obtener de la naturaleza los recursos necesarios para su subsistencia.

Asi fue comprobando como la creatividad es buena y necesaria para empezar, pero
sin una permanente observacion y tenaz experimentacion era dificil lograr la tan
esperada innovacién de las técnicas conocidas, por otras de mayor produccion con
menor inversion de tiempo y recursos.

De esta forma, su ingenio le permitié cada vez en menor tiempo crear sus propias
herramientas de trabajo, ya sea para construir su vivienda, para la caza, la siembra
y la pesca, y sobre todo para su defensa tanto de otras especias animales como de
sus congéneres de tribus vecinas. F Engels (1895).

En un comienzo se trataba del aprendizaje de tareas colectivas que la comunidad

requeria y que pasaban por herencia de padres a hijos, con métodos de aprendizaje
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bastante intuitivos, de simple observacion, imitacion y un poco de iniciativa personal
en pruebas experimentales de acierto o error.

Posteriormente en la Edad Media, el responsable de la ensefianza, era un maestro
el que ensefiaba un oficio a un grupo de aprendices, quienes por antigiedad y
experiencia laboral se convertian en nuevos maestros, posicion meritocratica con
tendencia a la estabilidad social y defensa del statu quo. Brom J(1972).

Ya en la era industrial, el trabajo cambia de modalidad al trasladarse de los burgos
feudales a los grandes talleres manufactureros, se incorpora maquinas que dejan
de lado la fuerza fisica, reemplazandola por la capacidad manipulativa del hombre,
i ncorporando una nueva variable At ®cni
nueva vision mercantil, donde todo adquiere un valor comercial y se va orientando
paulatinamente hacia su negociacion segun la Oferta y la Demanda del Libre
mercado, de esta forma el concepto de aprendizaje familiar en casa paso al de
enseflanza técnica en la fabrica. Las crecientes necesidades industriales por
producir mas, mejor, en menos tiempo y a menor costo, implicaron nuevos
parametros de capacitacion, incrementando la especializacion de los procesos de
capacitacion como de su evaluacion para la medicion del logro de los resultados
esperados. Perdices de Blas (1998).

A fines del siglo XIX, la demanda de las empresas por personal capacitado, tanto
de adultos como de un incesante flujo de jovenes egresados de secundaria en
busca de trabajo, aparecen en las principales ciudades las primeras escuelas de
artes y oficios privadas y publicas, con innovadoras metodologias sistematizadas
de ensefianza programatica. Estas eran supervisadas por el estado, que verificaba

el dictado de sus contenidos mayormente tedricos con algunas horas de practica
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hacia el final del programa, al final del proceso por la asistencia y aprobacion de sus
programas de ensefianza otorgaban la certificacion oficial correspondiente que
exigen las empresas para reconocer el oficio de un postulante. Perdices de Blas
(1998).

En el siglo XX la oferta de entidades de capacitacion se orientd hacia las
necesidades del mercado laboral, principalmente de los sectores comercial,
industrial y agricola en menor medida, con las limitaciones préacticas de estas
instituciones para invertir en reproducir modelos industriales de maquinaria
productiva con fines de capacitacién de escasa demanda.

Ante la falta de un modelo de desarrollo nacional de largo plazo que oriente la
formacion técnica profesional, fueron razones de mercado las que impulsaron a
estas instituciones a ofertar mas la venta de aquellos programas exitosos, dejando
de lado los que no tenian demanda o eran mas costosos de implementar, de esa
forma en la medida que sus egresados conseguian trabajo, he iban generando
demanda, se iba condicionando a la nueva poblacion de clase media y clase
trabajadora generalmente de colegios publicos sin una orientacion vocacional
definida a hacer lo que la mayoria no universitaria optaba por estudiar, oficios que
se hicieron profesiones de mando medio y terminaron convirtiendose en carreras
técnicas cortas con fines laborales, que en el tiempo no alcanzaron para cubrir las
necesidades profesionales de desarrollo del pais.

De esa forma las instituciones formativas motivadas por su crecimiento comercial,
definieron como objetivo institucional satisfacer las exigencias de los empleadores,

incrementar el rendimiento laboral y la produccion, por encima de las reales
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capacidades potenciales y necesidades del trabajador, limitando su vision
individual, de si mismo, su comunidad y el mundo. CEPLAN/PCM. (2011).

Ya en los afios 60 hacia los 70, un incipiente concepto de Formacion Profesional,
estaba supeditado a entregar al mercado laboral personal adiestrado para el trabajo,
sin mayor consideracion del particular desarrollo de su potencial humano. En los
afios 80 el avance de las ciencias sociales implico una actualizacion de los
fundamentos de la Formacién Profesional, incorporando una visién integral que
comprendia ahora objetivos profesionales, intelectuales, de promocion social,
culturales y morales, Diaz Juan José (2008).

De tal forma que en los afios 80, una mayor aplicacién de la Formacion Laboral en
el ambito productivo, perfecciona el estudio de nuevas carreras y cursos de
tecnologias innovadoras en informatica y servicios comerciales a nivel de Escuelas
Superiores e Institutos Superiores Tecnologicos, siendo disciplinas que forman
parte de carreras profesionales, que requieren mayor especializacion laboral,
afianzando las llamadas profesiones de carreras cortas o de técnicos de mando
medio, tales como: Secretariado juridico i enfermeria T terapistas i topografos 1
laboratoristas de suelos, concreto y asfalto i técnicos de computacion 1 periodismo
deportivo - disefiadores graficosi disefiadores de interiores T dibujantes de
construccion-.etc.. Unesco (1988).

Entrando ya a los afios 90, vemos como la extrema competencia de la globalizacion,
transnacional, hace que las empresas valoricen sus recursos y activos, tanto fisicos,
econdmicos y tecnoldgicos, destacando que a nivel global el mejor patrimonio que
poseen es su capital humano constituido por la experiencia y el nivel técnico de sus

trabajadores.
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En esta década Formacion profesional incorpora, nuevos criterios de formaciéon y
desempeiio laboral, de OIT/CINTERFOR, como por ejemplo que los resultados
exitosos en el desempefio laboral estin méas asociados a caracteristicas
individuales que a los titulos y certificaciones obtenidas, dando auge al enfoque de
competencias laborales o profesionales. Esto motivo que la institucionalidad
capacitadora se volcara a investigar nuevos aspectos personales diferenciales entre
los trabajadores, surgiendo asi el estudio del concepto de competencia individual

en la formacién técnica y profesional. Diaz Juan José (2008).

1.2 Marco Teodrico

A. Formacién Profesional

En nuestro pais entre los afios 80 a 90 la educaciéon técnica surgidé como una
avanzada propuesta metodolégica disefiada por pedagogos especialistas de la
direccion de formacion profesional del Minedu, que aplicaban la normatividad
especializada de Unesco (1988) y CINTEFORT OIT (1976), sobre los instrumentos
de investigacion de perfiles y disefio necesarios para formular los programas de
capacitacion técnica que el mercado laboral demandaba.

De esta forma se buscaba atender de forma mas efectiva la demanda de técnicos
operativos productivos y de servicios, como de tecnélogos profesionales que
requerian las empresas para satisfacer sus necesidades de crecimiento en las areas
de mayor potencial econdémico del pais, requerimiento en recursos humanos, tanto
en cantidad como en calidad, acorde con un cambiante mercado globalizado. Diaz

Juan José (2008).
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Gracias a los cambios en la legislacién educativa de los afios 90 se dio un
crecimiento de la educacion superior, en momentos de grave crisis econdémica,
social y politica nacional. Organismos internacionales como el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) y el Banco Mundial (BM) promovieron con el
estado peruano mejores condiciones para la inversién privada en el sector
educacion con la intencion de focalizar mejor el gasto social hacia los sectores méas
desfavorecidos. De esta forma el MINEDU se encargé del desarrollo de modelos de
formacion profesional que combinaran el aprendizaje tedrico en la institucién
educativa con la practica laboral en la empresa

Hoy, la Formacion Profesional, busca con la capacitacion técnica, la adecuacion de
las aptitudes personales del alumno/trabajador a un desempefio laboral colectivo,
sin descuidar la perspectiva de su crecimiento como ser social. Por ello
reconocemos como tal, a toda actividad sistematica de ensefianza-aprendizaje en
la que participa el trabajador a fin de solucionar o prevenir un determinado problema
de desempefio laboral en un puesto de trabajo, un equipo de trabajo, o un area de
la organizacion, y que puede ser tratada como una unidad para efectos de evaluar
su beneficio para la empresa en términos de mejoras en el desempefio laboral del
trabajador.

Toda actividad de capacitacion técnica con fines laborales segun Irigoin M.

Weinberg P. (1996) debe partir de las siguientes premisas:

=

Capacidad autocritica del desempefio personal

=a

Capacidad reflexiva de Formacion Continua

1 Iniciativa, dinamismo y creatividad

=a

Autenticidad y Autodeterminacién
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1 Integracién social comunitaria

1 Compromiso ético consigo mismo, la familia y la comunidad

1 Capacidad de formular su proyecto de vida
La Formacion Profesional basada en competencias, se diferencia de la educacion
tradicional academicista, a criterio de Stevenson J (1996), en que configura una
vision educativa que prioriza valores que incentivan la vida, al generar ambientes
de aprendizajes para el desarrollo de competencias desde la realidad contextual.
Favorece la pertinencia social al disefiar curriculos donde la integralidad es la meta
principal a lograr, fomentando una educacion para la vida, privilegiando aquellos
contenidos que reflejen de manera pertinente y relevante los cambios que ocurren
en la realidad nacional e internacional, ofreciendo al futuro profesional, la posibilidad
de desarrollar plenamente todas las potencialidades y capacidades para aprender
a lo largo de la vida.
Esta Formacion garantiza la calidad de sus resultados, segun Martinez G (2015), al
emplear estrategias de aprendizaje por proyectos, donde se evalluan
prioritariamente los resultados alcanzados en la practica laboral por encima de los
conocimientos teéricos adquiridos, utilizando técnicas didacticas activas que
estimulan el pensamiento creativo e innovador para la solucién de problemas
simulados y reales; apoyandose en el uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion, integradas, en ambientes abiertos y pluritecnolégicos, que recrean el
ambito productivo y vinculan al alumno/ aprendiz con la realidad laboral diaria y el
desarrollo de las competencias.
En nuestro pais en aplicaciéon de la normatividad de la direccién general de
Formacion Profesional del Minedu (Minedu 2016) compartimos la vision de la
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Unesco, de innovar nuevos esquemas de capacitacion, menos tedricos y
generalistas, con menos horas y mucha mas practica, orientando al alumno a
actualizar permanentemente sus perfiles de egresado, incorporando criterios de
calidad y de mejora continua hacia una constante especializacion. De esta forma se
incorpora y prioriza el criterio del alcance de las competencias, como especificas
para las organizaciones, sus funciones y Profesiones.

Caracteristicas de la formacién profesional técnica

La formacién profesional emplea la capacitacion técnica como alternativa educativa
innovadora para un publico adulto que debe adecuarse a un estudio practico y
autoexigente que brinde resultados demostrables en el campo laboral mismo, retne
caracteristicas particulares. Segun Martinez E. (2009) en su libro Capacitacion por
competencias, principios y métodos estos podriamos resumirlos de la siguiente
forma:

La FP es una formacién no reglada

Los programas de formacion profesional no son rigidos se adaptan a las
necesidades y condiciones horarias laborales del trabajador, en ellos se imparten
conocimientos y habilidades de entrada a ocupaciones de nivel medio u oficios
especificos, en cursos intensivos y relativamente cortos.

Su disefo aplica el principio dejovénasgueender e
estan fuera del sistema escolar o adultos en proceso de reconversion laboral. La
formacion profesional no reglada es financiada principalmente por el Estado, con
recursos generales o impuestos especificos. Martinez E. (2009)

La FP busca la medicion del rendimiento laboral por capacitacion.

15



Las entidades publicas y privadas estimulan la creacion de sistemas de certificacion,
abordando temas de la calidad, pertinencia y cobertura de la formacion, con una
perspectiva sectorial o nacional; generando transparencia en el mercado y
estimulando el didlogo y trabajo conjunto de los actores sociales involucrados. Toda
capacitacion apunta a aumentar la productividad, eliminando o reduciendo la brecha
entre la produccién o las ventas efectivas, y la produccién o las ventas potenciales
de la empresa, causada por un bajo rendimiento laboral.

La FP busca rentabilizar la capacitacion en términos de desempefio laboral
Para medir la rentabilidad de una capacitacion debemos evaluarla como una
inversion (en capital humano), comparando el flujo de costos y beneficios generado
por una actividad de capacitacion en un determinado horizonte de tiempo. Esto
significa segun que una actividad de capacitacion no se refiere necesariamente a
un curso entero, sino mas bien a una persona o grupo de personas participando en
un curso. Por lo tanto, el costo de una actividad de capacitacion no es
necesariamente el costo total del curso, sino el costo de los cupos usados.

La mision de la FP es: capacitacion continua / mejora continua

El sistema de formacion profesional basado en la capacitacion técnica esta
disefiado con el objeto de habilitar, perfeccionar, especializar a trabajadores
adultos, en servicio o desempleados, permitiéndoles asumir nuevas tareas en su
empleo actual o mejorar su empleabilidad en el mercado de trabajo. Esta se imparte
dentro de las empresas o en centros de capacitacion especializados y es financiada
por los propios interesados, a menudo con apoyo del Estado. Mertens L (1998).

Lavisiéon de la FP es: sostenibilidad de la competitividad global
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En la actualidad la Globalizacion viene generando una encarnizada competencia
empresarial, condicionandolas a renovar permanentemente sus ofertas de
productos. a nivel de exigencia del mercado internacional Esto ha causado que las
areas de RRHH, recurran a una perfeccionista gestién de desarrollo del talento de
sus trabajadores, en la interminable busqueda por superar la competencia ;
Elevando la cotizacion en el mercado laboral de este personal que ahora es
valorizado como un activo intangible, el que como parte de su capital intelectual
forma parte de su patrimonio empresarial y debe ser comparado con los de su
competencia para poder medir con mayor exactitud los niveles de rentabilidad de
sus inversiones.

Definiciones de formacidén por competencias laborales

Al respecto Moya, Pérez J (1997) considera que las competencias laborales son
conductas observables planteadas como objetivos, laborales que no diferencian
género, raza, o clase social, aplicadas en diversos ambitos de trabajo y con diferente
alcance: sea empresas, gerencia, banca, direccion de calidad.

En cambio, para Navio Gamez (2001) con minucioso analisis conceptiua la
competencia orientada mas en funcion de la utilidad y consecuencias para la
formacion profesional, considerando: Atributos personales: capacidades, motivos,
rasgos de personalidad, auto concepto, aptitudes, actitudes y valores, propiedades
personales, caracteristicas de la personalidad y recursos individuales.

Este autor destaca la utilidad de la competencia profesional para enfrentar contextos
laborales inesperados, en los que la polivalencia y la flexibilidad son muy utiles.

Resalta que las competencias se adquieren de forma diversa y que debe tenerse
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en cuenta su fAevol uciluaddn.:Ya qug ser competante hbog s ar i a

y aqu?2 no significa ser competente ma€fana

También importante es la opinién de Posada Alvarez (2003) cuando menciona que
el trabajador es quien posee y moviliza sus recursos competitivos para efectuar una
actividad, tarea u operacion. Por tanto, las competencias individuales, grupales y
organizacionales se convierten en un poderoso motor del aprendizaje y en un
aspecto fundamental en la gestion del recurso humano. A lo que Garcia San Pedro

M(2007)aporta que toda competencia i mplica

en

predecibles y definidas de acuerdo a estandarespre-e speci fi cados o,

su evaluacion por parte del empleador llevando la formacion técnica por
competencias a un nivel de Mejora continua.

Por su parte la entidad normativa internacional encargada de velar por el bienestar
laboral del trabajador, (OIT) asume el concepto de competencia laboral como la
capacidad efectiva de realizar con éxito una actividad laboral plenamente
identificada. Explica que no se trata de una probabilidad de éxito en la ejecucion de
un trabajo; si no de una capacidad real.

En Esparfa, el Instituido Nacional para el Empleo (INEM) sostiene que las
competencias laborales concretan el ejercicio eficaz de las capacidades para el

desempefio en una ocupacion. Son algo mas que el conocimiento técnico referido

e

en

al mer o fisaber hacero. Desde esta perspectiyv

no solo las capacidades necesarias para el pleno ejercicio de una ocupacion o
profesion, sino también un conjunto de comportamientos, facultades para el analisis,

toma de decisiones, transmisién de informacion, etc.
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En Brasil, la secretaria de formacion Media y Tecnoldgica (SEMTEC), Ministerio de
Educacion y Deportes, coordina y articula con el Ministerio de trabajo el programa
PRONATEC, que a su vez viene desarrollando la red Certific de certificacion de los
conocimientos adquiridos a lo largo de la vida de los trabajadores, Briasco, | (2012).
En Argentina, el INET (Instituto Nacional de Educacion Técnica), adscripto al
Ministerio de Educacion, desarrolla programas formativos (Trayectos Técnico
Profesionales) incorporando el enfoque de competencia laboral, como el conjunto
identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades,
relacionados entre si, que permiten desempefios satisfactorios en situaciones
reales de trabajo, segun estandares utilizados en el area profesional.

Chile se encamina a reformar su educacidon media técnica para ofrecer una
formacion general orientada a la vida laboral y no a la especializacion para un
puesto de trabajo. Como conclusion de un estudio realizado por la Comision
Nacional para la Modernizacion de la Educacién (Comision Brunner).

En Australia es concebida como un conjunto de caracteristicas necesarias para el
desempeiio en contextos especificos. Combinando condiciones de (conocimiento,
actitudes, valores, habilidades) y tareas a desempefiar en determinadas
situaciones. Es un enfoque holistico en la medida que integra y relaciona atributos
y tareas, promoviendo el suceso de varias acciones intencionales simultdneamente
y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Incorpora la ética y los
valores como elementos del desempefio competente.

En Alemania posee competencia laboral quien dispone de los conocimientos,

destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion u ocupacion, resolver
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los problemas profesionales en forma auténoma vy flexible, colaborar en su entorno
de trabajo y en la organizacion en donde se desempefia.

En Inglaterra, se destaca su identificacion con las normas a través de elementos de
competencia, criterios de desempefio, el campo de aplicacion y los conocimientos
requeridos. En este sistema se definen cinco niveles de competencia laboral, que
diferencian el grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad por recursos,
la aplicacién de conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las habilidades y
destrezas, la supervision del trabajo y la transferencia de un ambito laboral a otro.
Aportes del concepto competencias a la formacion profesional

De acuerdo a Martinez E (2009), podemos evaluar su aporte en los siguientes
aspectos:

Pedagdgico

Las competencias permiten alternar la formacion teorica y practica, debido a que
promueven una evaluacion basada en criterios de desempefio practico mas que de
conocimientos tedricos, otorgandole flexibilidad a los procesos formativos,
favoreciendo con ello una formacion continua.

Econdmico

Propicia un cambio de paradigma como respuesta a las demandas del mercado.
Facilita la incorporacion permanente de nuevas tecnologias en los procesos de
produccion.

Empresarial

Fomentan en el ambito educativo y laboral condiciones mas propicias para el
desarrollo de la competitividad como respuesta a las crecientes necesidades de la

mundializacion o globalizacion. Propicia la formacién continua de los trabajadores,
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y su movilidad entre empresas debido a su mayor la especializacion laboral, lo cual
promueve un mayor aprovechamiento del capital humano disponible.

Flexibilidad Profesional

Poseen capacidad para reclutar, promocionar, formar y remunerar.

Dimensiones de la Formacion Técnica por Competencias

Podemos identificar cuatro Dimensiones de la Formacién Técnica por competencias
laborales:

La Identificacion de competencias: permite establecer, a partir de una actividad

de trabajo, las competencias que permiten desempefar dicha actividad

satisfactoriamente. Entre las mas conocidas tenemos: el an8lisis funci
m®t odo de desarroll o del curr2culumo (DACUN
(desarroll o sistem8tico de curr2culo instruc

La Normalizaciéon de competencias

Favorece una estandarizacion de las competencias a través de una institucion,
gue la normalice, como referente valido a nivel de (empresa, sector o pais) para las
instituciones de formacion, los empleadores y los trabajadores. Martinez E (2009)
Formacion basada en competencias: una vez descriptas y normalizadas, la
elaboracién de curriculos de formacion para el trabajo, se hace mas eficaz. Permite
estrategias pedagogicas mas flexibles y el ingreso-reingreso a la formacion por
competencias, lo que hace posible la formacién continua.

Certificacién de competencias: Se da como el reconocimiento formal de una
competencia, mediante una evaluacion practica en su campo laboral, que debe
concluir en la emision de un certificado que acredite la competencia demostrada, de

acuerdo a la norma técnica correspondiente.
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Como ejemplo podemos ver el programa DESECO de la organizacion para la
cooperacion y el desarrollo econémico (OCDE) que promueve la construccién de un
marco tedrico y empirico, capaz de fundamentar el desarrollo de aquellas
competencias fundamentales para la vida de un ciudadano del siglo XXI., desde tres
dimensiones:
Econdmica: en este sentido, las competencias de los individuos son importantes
porque contribuyen a aumentar la productividad y la competitividad; minimizan el
desempleo por el desarrollo de una fuerza de trabajo cualificada y adaptativa;
creando el ambiente de innovacién necesario en un mundo competitivo global.
Social: en su perspectiva mas amplia, contempla que el conocimiento, las
habilidades y las competencias contribuyen fuera del dominio econémico y laboral,
a incrementar la participacion individual en las instituciones democraticas;
aumentando la justicia y la cohesion social y fortaleciendo los derechos humanos y
la autonomia en oposicion al aumento de la desigualdad de oportunidades y al
aumento de la marginalizacion individual.
Politica: Como forma de concrecion de politicas educativas en formacion
profesional que se adecuan a las demandas de las nuevas organizaciones
laborales, salariales, etc.

B. El desempeifio laboral
Podemos conceptualizar el desempefio laboral como el momento preciso en que un
trabajador expresa mediante su labor diaria, su dominio de las competencias
laborales normadas para su puesto de trabajo, expresadas en términos cuantitativos
o cualitativos de los resultados esperados de su funcién. De esta forma podremos

constatar de forma integrada y sistematica, sus conocimientos, habilidades,
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experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que le permiten alcanzar las metas planteadas para su puesto de trabajo,
por el cual se le remunerara, de acuerdo a las exigencias técnicas, productivas y de
servicios de la empresa o empleador. Martinez E (2009).

Con este criterio por desempefio laboral, se debe apreciar lo que en realidad y no
lo que sabe hacer un trabajador, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como:
las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina,
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas
ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada de acuerdo a Pino M
(2005). Un analisis integral de los requisitos generales que tipifican el desempefio
laboral propuesto por Rodriguez Serrano. (2004): considera:

1 El cdmo realiza el trabajo, si cumple con la eficiencia, calidad y productividad
requeridas.

1 La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos
obtenidos en su trabajo.

1 El cumplimiento de la normatividad de conducta y disciplina establecida y las
especificas de cada puesto de trabajo y de caracteristicas personales que se
exijan en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos.

1 La demostracion de habilidades y de la capacitacion adquirida en el

desemperio de los cargos establecidos. Solo se exigira la calificacion formal
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a través de los certificados de estudios o titulos, en correspondencia con los

requisitos exigidos para el cargo.
La motivacién en el desempefio laboral 1 segin Maslow
El desempefio laboral visto como el resultado productivo de una jornada de trabajo
servira siempre como objeto de mejora para mutuo beneficio de la empresa
(productividad) y el trabajador (mayor remuneracion). Por ello la propuesta de
cambio para mejora se hara mediante de un ciclo para la accién, partiendo como
punto base, obviamente de la realidad presente, hasta llegar al resultado ideal
mejorado, es decir un mejor desempenio laboral. Maslow A (1954).
Maslow contempla a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco
necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y
necesidades de orden superior.
Teoria del doble factor de Herzberg
A criterio de este autor la actividad mas importante para toda persona es su trabajo,
concebida como una actividad social, en la cual pueden presentarse o0 no
oportunidades para satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de
autoestima, la de capacitacion, etc. Herzberg investigo mediante una serie de
entrevistas a profesionales ingenieros y contadores pidiéndoles que recordaran
incidentes especificos de su experiencia reciente de trabajo que los hubiera hecho
sentir particularmente bien o mal respecto a su cargo, encontré una serie de factores
o condiciones laborales que provocan altos niveles de motivacion y satisfaccion en
el trabajo. Estos factores, que estan directamente relacionados con la naturaleza y
el contenido del trabajo, los llamé Factores Motivadores del trabajo: los motivadores

intrinsecos y los extrinsecos, como el Logro: desempefio exitoso en la tarea; el
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reconocimiento por el logro; el trabajo mismo; el avance y crecimiento personal, la
responsabilidad. La ausencia de estos motivadores en el trabajo, no
necesariamente causa insatisfaccion. Herzberg F. (1959)

Esta corresponde a la no satisfaccion de uno o mas de los factores higiénicos, como:
la politica administrativa de la organizacion; la supervision; las relaciones
interpersonales con los comparieros, jefes y subalternos; las condiciones de trabajo;
el salario y la categoria del empleado y la estabilidad en el puesto.

Beneficios de la capacitacion técnica en el desempefio laboral.

La falta de capacitacion del personal implica problemas que generan costos para la
empresa, que pueden ser pérdidas efectivas y costos de oportunidad, como
pérdidas de tiempo, dinero, recursos y productos, principalmente. Por ejemplo, si el
problema es un exceso de rechazos en el control de calidad de los productos, el
costo estara dado por el valor de los productos rechazados; si hay un conflicto entre
el personal, el costo estara relacionado con el tiempo de trabajo que se pierde en
atender el conflicto y su solucién; si el problema es un exceso de quejas de los
clientes, debemos considerar el costo del personal necesario para atender las
guejas, el costo de las ventas anuladas y la eventual pérdida de clientes.

El autor Martinez E. (2009) considera que un aumento de la productividad puede
ser generado por las siguientes razones: como resultado de un mayor rendimiento
del trabajador en su puesto de trabajo, o de su promocién a un puesto con un mayor
valor implicito o también por su adaptacion a un cambio en el contenido de su puesto
(por ejemplo, por cambios tecnolégicos). Cuando la capacitacion estd asociada a la
promocién de un trabajador o al cambio de contenido de su puesto, la diferencia

entre el valor del nuevo cargo y el valor del cargo anterior (representados por el
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salario promedio de cada uno) puede considerarse como indicador del incremento
de la productividad del trabajador capacitado. Conviene tener presente segun
Ferndndez N (1997) que en ultimo término sélo hay dos caminos para elevar los
beneficios netos de una empresa: reducir los costos o aumentar los ingresos netos
en un determinado horizonte de tiempo. En la mayoria de los casos, los beneficios
de la capacitacion tienen que ver con eventuales reducciones de costos,
especialmente en cuanto a economias relacionadas con el tiempo de las personas,
los materiales y productos, el uso de los equipos, la rotacion del personal y los
conflictos laborales.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempeiio es una sistémica apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona.
sea formal o informalmente, en las organizaciones. Es un instrumento a traves del
cual es posible localizar problemas de supervision de personal, de integracion del
empleado a la organizacion o al cargo que ocupa, etc. Martinez Eduardo, (2009).
Los resultados de una evaluacion de desempefio laboral nos permitirdn conocer
cuales son, nuestros los limites productivos de sobrevivencia, como también
nuestras potencialidades maximas de calidad de produccién con los cuales
comprometerse con un nuevo producto o insistir con los mismos ante la demanda
del mercado. A criterio de Lusthaus (2002), estas empresas buscan atender este
problema resolviendo dos necesidades primero la capacidad de inversion para

adquirir la tecnologia productiva necesaria y segundo contar con el personal
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capacitado para operarla con creatividad e innovar su mercado con la oferta de
nuevos productos que hagan la diferencia con su competencia.
Medicion de la capacitacion en el desempefio laboral
Se orienta a averiguar si el comportamiento en el trabajo de los participantes mejoro,
conforme a lo previsto, después de la capacitacion. Es decir, se trata de comprobar
si lo aprendido en el proceso de capacitacion se refleja efectivamente en el trabajo.
Los beneficios de la evaluacion del desemperio de acuerdo a Sarancho J A (2005)
son por lo general, en primer lugar, el individuo, luego el jefe, la empresa, y al final
la comunidad.

1 Beneficios para el jefe
Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, contando
con un sistema de evaluacion capaz de neutralizar la subjetividad, proponer
medidas orientadas a mejorar el patrén de comportamiento de sus subordinados
Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de
evaluacion, y mediante este sistema la manera como esta desarrollandose su
comportamiento

1 Beneficios para el subordinado
Conoce los aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora
mas en sus funcionarios, conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de
su desemperio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacién del jefe sabe qué
medidas esta tomando su jefe con el fin de mejorar su desempefio, y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta adquiere condiciones para hacer
autoevaluacioén y autocritica para su desarrollo y su autocontrol.

1 Beneficios parala empresa
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esta en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo
y definir la contribucion de cada empleado puede identificar los empleados que
necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento, y seleccionar los que tienen condiciones
de transferencia o promocion puede estimular la productividad y mejorar las

relaciones humanas en el trabajo. Sarancho J A (2005).

C. El Trabajador de construccién civil

Se considera Trabajador de Construccion Civil a toda persona fisica que realiza de
forma libre y de manera eventual o temporal, una tarea o labor de construccion para
otra persona juridica o natural dedicada a tal actividad, con relacion de dependencia
y a cambio de una remuneracion economica.

Dependiendo del nivel técnico de sus trabajos y del monto de sus remuneraciones
el trabajador de construccion civil se encuentra catalogado en el mercado laboral de
la construccién en las siguientes categorias:

Operarios. - En la primera y mayor categoria se encuentran:

Albafiiles T carpinteros- fierreros i pintores- electricistas - gasfiteros,

Plomeros 1 almaceneros 1 choferes - maquinistas cuando desempefian
las funciones de operarios mezcladores, concreteros y wincheros, mecanicos y
todos los calificados en una especialidad del ramo como los que se dedican a la
construccién de puentes, caminos y tuneles.

Oficiales. - Ayudantes u oficiales son ayudantes de los operarios en calidad de

auxiliares de ellos por no haber alcanzado calificacion en la especialidad.
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Peones. - Los peones son los trabajadores no calificados que son ocupados en
diversas tareas de la actividad constructora. Angeles Manturano, C. A. (2017)
Régimen laboral

Para fines de su contratacién y costeo de sus remuneraciones, el Ministerio de
Trabajo norma que, debido a las particulares circunstancias y eventualidad temporal
de su trabajo, se rijan por un régimen especial, denominado Régimen Laboral de
Construccién Civil, el cual determina una serie de derechos de los trabajadores y
obligaciones para el empleador.

Las condiciones de trabajo en Construccion Civil son singulares y excepcionales:
Eventualidad y ubicacion relativa

Eventualidad

La relacion laboral de caracter temporal, dura mientras se ejecute la obra o labor
Solo puede ser despedido al cierre de la semana laboral.

Ubicacion relativa

No exige lugar fijo y permanente donde se realice la labor, alli donde se ejecute la
obra se ubican los trabajadores, una misma empresa puede tener varias obras en
diversos lugares.

D. Partes Integrantes en una Obra de Construccion Civil

Figura N°2: Panorama historico del sector construccion en el Peru
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El concepto esta vinculado a la construccion de obras de ingenieria civil en
infraestructuras fisicas para la poblacion. de transporte, viviendas y edificios
publicos, la hidraulica etc. Contribuyen al aprovechamiento del territorio con fines
civiles o de obras publicas: carreteras que posibilitan la circulacion del transporte,
represas que reservan los recursos hidricos, tuneles que permiten atravesar
montafas, puentes para cruzar rios y el alcantarilado para desaguar aguas
servidas. Segun Serpell B. (2002), la industria de la construccién involucra a
diversos grupos de personas en el desarrollo global de cada proyecto, entre los que
podemos identificar:

Duefios o mandantes

Los duefios o mandantes son quienes conciben y modifican los proyectos
seleccionan, designan los sitios o terrenos, establecen requerimientos de disefio,

proveen financiamiento al proyecto, gestionan los permisos necesarios, administran
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contratos de empresas para ejecutar un proyecto y administran los recursos
necesarios (humanos, materiales y financieros)

Disefiadores

Generalmente son profesionales de la construccién como ingenieros, arquitectos y
otros especialistas con las habilidades necesarias para llevar a cabo la
transformacion de las necesidades de los duefios en obras detalladas y especificas,
mediante la confeccién de planos y especificaciones. Pueden operar como equipo
disefiador y constructor, o de forma individual, la tendencia actual es a la integracién
de estas funciones, utilizando contratos de disefio-construccion o contratos llave en
mano. Angeles Manturano, C. A. (2017).

Constructores (contratistas y subcontratistas)

Son equipos de ingenieros y constructores especializados en administrar los
recursos y esfuerzos necesarios para convertir las propuestas de los disefiadores y
el duefio (planos, especificaciones y otros documentos del contrato) en estructuras,
plantas u obras en general. Se encargan de la compra de materiales, suministros,
de adquirir, administrar y aprovisionar equipos de construccion, de atender y hacer
el seguimiento financiero y de negocios de toda indole y de supervisar las
operaciones de construccion. También de liderar y asesorar a la fuerza de trabajo,
instruir, suministrar métodos o plan de trabajo, proveer a los trabajadores de
informacion, materiales, maquinarias, equipos y herramientas con el fin de que estos
recursos sean accesibles y aprovechados durante las fases de trabajo.

Fuerza de trabajo

Constituida por trabajadores y capataces. Los trabajadores a través de sus
habilidades y esfuerzos, canalizados individualmente o en cuadrillas dirigidas por
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capataces, transforman en una realidad concreta y tangible las direcciones descritas

en los planos y especificaciones.

Segun nos comenta Manturano, (2017), hacer realidad un proyecto constructivo

requiere del esfuerzo coordinado de las cuatro partes involucradas, enfatizando la

integracion del trabajo de ingenieria con el trabajo en terreno. Es asi como la

productividad, el costo y la duracion de una obra depende en primera instancia de

las tres primeras partes (duefios, disefiadores y constructores), ya que son éstas

quienes proveen, administran y controlan los recursos necesarios para Su

desarrollo. Sin embargo, el desarrollo de las fases de trabajo dependera de las

tareas y actividades que realicen los capataces y los trabajadores.

Finalmente, desarrollar cualquier proyecto constructivo involucra la convivencia

cotidiana de personas de diferentes estratos socio-econdmicos con diversos niveles

educacionales y culturales (valores, costumbres, creencias, etc.), produciéndose

una diferencia importante entre el nivel profesional y el técnico u obrero dado que

en su mayoria son formados a través de la practica, con escasos estudios formales.
D. El Proceso Constructivo

Caracteristicas del proceso de trabajo en la industria de la construccion

La construccion de una obra se desarrolla por etapas

Existe un acuerdo general de que todo proyecto constructivo se desarrolle por

etapas, es decir, las tareas y operaciones que se ejecuten seran generalmente

secuenciales a lo largo de un proceso temporal.

1° Etapa: Definicién de un proyecto de construccion

2 ° Etapa: disefio

3° Etapa construccién
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4 ° Etapa puesta en marcha

El proceso de trabajo en la construccién

Este modelo considera una continua creacién y disolucion de la fuerza de trabajo
de tipo "nébmade", que nace y muere con cada proyecto. Lo cual genera inestabilidad
laboral permanente, tanto para los obreros calificados, no calificados y los
profesionales, supervisores, capataces, etc.

Actividades constructivas al aire libre

Esta actividad se realiza a la "intemperie" bajo la condiciébn ambiental que predomine
en el lugar geogréfico donde esté ubicada la obra. Afectando la productividad, la
seguridad y la satisfaccion laboral de la fuerza de trabajo.

Las metas de produccion son tangibles

Los trabajadores identifican sus metas de produccién, en cada una de las fases o
etapas del proceso de trabajo, mediante los logros y avances diarios durante la
ejecucion de un proyecto. Esta caracteristica introduce un elemento de satisfaccion
y motivacion del personal de la construccion, especialmente en proyectos de menor
volumen.

El proceso de trabajo es variado

Sus procesos de trabajo son "variados". y diferentes por tipo de obra, con
caracteristicas particulares y especificas la ejecucion de tarea varia continuamente,
modificandose de acuerdo al avance de la obra. Por ello decimos que, aunque se
dan ciertas actividades repetitivas, este trabajo no es rutinario,

Los sitios o lugares de construccion no son permanentes

El proceso de trabajo en esta industria segun Gutiérrez A (2013) involucra

necesariamente el movimiento de la fuerza de trabajo de un lugar a otro, Por ello
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los lugares donde se realizan las operaciones no son permanentes y, por lo tanto,
el espacio de trabajo puede tener una movilidad vertical ascendente o descendente
(ej. construccion de un edificio en altura) o bien horizontal (ej. construccion de un
camino). Este trabajo es alto riesgo fisico, donde todas las tareas u operaciones de
cada etapa de ejecucién involucran un trabajo manual que requiere de un gran

desgaste fisico y muscular de parte de la fuerza de trabajo. Una de sus

d e

caracter2sticas relevantes es ser fduna de

de accidentabilidad", incluso superioralaindustria y a | a miner2ao,
1.3 Investigaciones

1. MARJORIE GISELLE COELLO (2015).. Modelo para la Motivacién de una

empresa Constructoraen larepublicadeHondur aso. Trabajo final
Espafa..

Como conclusion debe resaltarse la necesidad de fomentar en los gestores
organizacionales del sector de la construccion, el estudio de la motivacion del factor
humano como clave primordial para la correcta ejecucion de cualquier proyecto en
la industria. Estando demostrado que la motivacion de los individuos esta
relacionada con la productividad y la actitud para realizar una actividad, entonces
se debe resaltar la importancia para toda empresa constructora de contar con el
mejor equipo técnico con un alto grado de satisfaccion laboral para alcanzar los
objetivos esperados.

Es fundamental entender el vinculo entre el trabajo en equipo hacia un mismo
objetivo y el éxito por alcanzar el mismo. La muestra estudiada denoto un alto grado

de insatisfaccién en los encuestados, que indica que aun habiendo las empresas
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consultadas haber logrado los objetivos propuestos, quiza no los han alcanzado
bajo los mejores estandares de efectividad y eficiencia.

Lograr conservar y motivar el mejor equipo de trabajo es una necesidad para los
proyectos de toda empresa constructora, que solo se logra capacitandolo en la
nueva relacion laboral donde el trabajador sienta que lleva la iniciativa de su vida.
El modelo motivacional presentado en este trabajo tiene la finalidad de mejorar los
rendimientos del personal y por ende mejorar la productividad de las empresas
constructoras.

2. GUTIERREZ CAMACHO ALEJANDRA (2001) Propuestas de Solucion a los
Problemas mas comunes en el Area de Recursos Humanos en las
Microempresas Constructoras en el Distrito Feder
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas .México.

Al encuestar la muestra de Micro Empresas Constructoras del Distrito Federal se
observo que son constituidas empiricamente sin una planeacion adecuada de las
funciones de cada éarea, siendo precisamente el area de Recursos Humanos una
debilidad de la empresa por no poder obtener al personal mas eficiente para cada
puesto. Aun asi, existen empresas sobrevivientes que han sabido diversificar sus
recursos en un momento dado, invirtiendo por ejemplo en bolsa, demostrando
capacidad financiera eficiente al lograr ganar en un dia lo que ganarian en un afio,
otras prestaron sus recursos obteniendo un ingreso mensual por pago de intereses,
estas decisiones fueron tomadas ante la crisis por jefes de areas que contaban con
personal capacitado para aprovechar las Unicas oportunidades disponibles.

Esto demuestra que toda empresa que cuente con el personal calificado en areas

estratégicas es improbable que desaparezca, sobre todo cuando los jefes saben
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apoyar las iniciativas de su personal, motivandolos ante largas crisis como la de la
construccién en México, donde ningun sueldo ya es satisfactorio y retener al buen
personal es dificil. Por ello podemos concluir, que actualmente ante una grave crisis
como de la Industria de la Construccion en México, las empresas requieren nuevas
estructuras organizativas, competitivas al mas alto nivel, con dltimas tecnologias
gue les permitan adaptarse a los constantes cambios.

3. GUTIERREZ A. (2013) tesis Motivacion y Satisfaccién Laboral de los
Obreros de Construccion Civil: Bases para Futuras Investigaciones. PUCP.
Lima. Conclusiones sobre los Factores Motivadores de la Mano de Obra del
Sector Construccion.

La mayor parte de las publicaciones que analizan a los obreros de la construccion,
identifican deficiencias relacionadas con los factores del entorno laboral o factores
externos (dinero, estabilidad del empleo, posibilidad de ascender y promocionar,
condiciones de trabajo y la condicion social de ser obrero de construccion), frente a
connotaciones positivas referentes al contenido del trabajo o factores internos
(caracteristicas de las tareas, autonomia, posibilidad de utilizar conocimientos,
retroalimentacion).

Se subraya que los trabajadores obtienen una gran satisfaccion por la realizacion
de un trabajo por naturaleza enriquecido, disfrutan sus tareas, cuando al elegir un
tema de capacitacion técnica de propia iniciativa, obtienen el apoyo de la empresa,
les resulta muy motivante, interiorizar que es su eleccidén y no una imposicion de la
empresa para trabajar mas por el mismo sueldo.

En resumen, la capacitacion es motivante porque: la creatividad y el reto personal

gue aportan suponen, variedad a sus rutinas, significatividad y un alto nivel de

36



identidad por considerarlo propio, por lo que promover la capacitacion en
actividades que les generen independencia técnica es vital y bien reconocida por
los trabajadores.

4. ELBA MIRIAN NAVARRO ARVIZU (2014) Organizacion de la Sociedad Civil
de Ciudad Obregén, Sonora ITSON, Educar Tesis doctoral . ¢ C6mo mejorar el
desempefio individual en una Organizacion de la Sociedad Civil para que se
eleve la calidad de los servicios que ésta ofrece?

Disefiando un modelo de gestion para mejorar el desempefio individual que impacte
al mismo tiempo en el desempefio de la organizacion a fin de elevar la calidad de
los servicios ofrecidos. Producto de las investigaciones correspondientes se
propone un modelo de gestion de cuatro fases que van desde la definicion de
objetivos hasta el Reconocimiento al desemperio logrado por los trabajadores.

Se recomienda hacer ver las ventajas del mismo al trabajador para que mediante
una intensiva capacitacion se implante totalmente el modelo, es decir, se obtengan
los resultados del desempefio de cada uno de los puestos de la organizacion,

Se puede decir que siguiendo las recomendaciones sefialadas y la activa
participacion del trabajador via (Motivacion/Capacitacion) se asegura en un alto
porcentaje el cumplimiento del objetivo planteado repercutiendo al mismo tiempo en
la mejora organizacional.

5. LUIS MIGUEL GARCIA GUAJARDO (2,000) . La importancia de la
administracion de los recursos humanos en las empresas constructoras.
Trabajo para la obtencidén del titulo de Licenciatura en Ingenieria de la

Construccién i, México
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Los recursos humanos de una empresa, son mas importantes que los recursos
materiales y técnicos, ya que el humano puede mejorar y perfeccionar el empleo y
disefio de los recursos materiales y técnicos.

a) La capacitacion en mejora continua es fundamental para su motivacién ya que
permite incrementar la productividad y grado de satisfaccion laboral de los
empleados, por su mejora salarial debido a mejores resultados obtenidos.

b) Existen 2 aspectos en el liderazgo, un lider maneja dos conductas basicas:
conducta de apoyo (relaciones) y conducta directiva (la tarea).

c) En las empresas constructoras los administradores no lideran, por ello la
importancia de capacitarlos en las cualidades adecuadas para un mejor manejo de
las relaciones laborales y por tanto de la productividad de la empresa.

d) El liderazgo es importante a todo nivel desde el director a sus ingenieros que a
su vez deben aprender cualidades de lider para relacionarse con los maestros de
obra que a su vez impactara el manejo de este a los trabajadores.

6. CLAUDIA PATRICIA GIRALDO HENAO (2,004).Creacién de un modelo de
evaluacion de desempefio bajo la teoria de las competencias T Universidad
Antioquia

La estrategia de la evaluacion de desempefio por competencias es una herramienta
de gran utilidad para mejorar los procesos organizacionales porque a través de su
nivel de analisis, se denotan las dinamicas internas que afectan el desempefio de
los trabajadores y permite proyectarlas al funcionamiento de equipos de trabajo, de
departamentos y sucursales al interior de la misma organizacion. Para ampliar los
niveles de comprension de las competencias y optimizar su uso en el contexto
empresarial es indispensable insistir en la demarcacion del concepto y en la
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estandarizacion de un protocolo que facilite su incorporacién, como herramienta a
los procesos de gestion organizacional; de tal forma que las decisiones que se
tomen, como consecuencia del andlisis de los datos, respondan a las verdaderas
necesidades de formacién técnica, de desarrollo personal y de expectativas de los
miembros del sistema. En conclusion, las empresas necesitan asumir una actitud
flexible que les permita modificar sus esquemas de promocion de carrera, de
retribucion y comunicacion para que este tipo de herramientas puedan lograr el
propésito para el que fueron disefiadas que en Ultima instancia es lograr la
supervivencia en cualquier medio, por mas hostil y competitivo que sea.

7. QUISPE AQUINO NORMA (2015) . Trabajo de investigacion para establecer
una relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas,

Universidad Nacional José Maria Arguedas. Peru
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OBJETIVOS DE LA ENCUESTA RESULTADO

Objetivo determinar la relacion entre el clima | se determind gue existe una relacidgn positiva

geners organizacional y la satisfaccion laboral | moderada comprobandose la  hipdtesis

general

1 Objetivo | determinar  la relacién entre la | Se determind que hay una relacién positiva

Especifi . . . .
Speciicn estructura del clima organizacional con | baja.
la satisfaccion laboral
2*  objetive | determinar la relacion entre la| Se halld que existe relacion positiva

especifico - . - -
B autonomia del clima organizacional con | moderada

la satisfaccion laboral

3  objetive | determinar la relacion entre las | Se determindé gque existe una correlacidn
especifico " - - et

B relaciones interpersonales del clima | positiva moderada
organizacional con la satisfaccidn

laboral por una buena capacitacion

4 objetive | determinar la relacion entre la se determind que no existe relacion

especifico . . . PR . . .
e recompensa del clima y organizacional | significativa entre ambas dimensiones

con la satisfaccion laboral

5° objetive | determinar la relacion entre la identidad | Se encontré gue si existe una relacion

- ) . ) »
sspeciico del clima organizacional con la| positiva moderada entre ambas
satisfaccion laboral por una buena | dimensiones.

capacitacion en competencias

8. AUTOR MEZA SIMON, GISSELA (2014).Tesis Programa Motivacional para la
Satisfaccion de los Colaboradores en la empresa INVERSIONES MAM S.A.C.
Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas Universidad Autbnoma
del Perd Limai Peru

1 Dentro de la investigacion se pudo disefiar el programa motivacional que ayude a
identificar qué tipo de satisfaccion espera el colaborador recibir por parte de la
empresa, debido a que lo que le satisface a un colaborador puede que no le
satisfaga al otro.

1 Los resultados obtenidos de la investigacion, tras la aplicacién del cuestionario
dirigido a los colaboradores fueron de suma importancia para evaluar las

expectativas y como es que influyen estos en las actividades de los colaboradores.
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1.4 Marco Conceptual

El sector de la construccidn en el Peru, requiere consolidar los logros alcanzados
en su crecimiento de la Ultima década, sentando las bases de un desarrollo auto
sostenido, sobre la base de modernizar sus tecnologias constructivas, invirtiendo
en estrategias de capacitacion para mantener el nivel de competencia propio de un
mercado globalizado.

La vision de negocio de corto plazo de las empresas no les permite invertir en la
capacitacion de personal eventual contratado por cada proyecto que asumen, en
correspondencia los trabajadores no aportan sus mayores capacidades en trabajos
temporales de empresas que no apuestan por su desarrollo.

El estado sabe que contribuir al desarrollo del trabajador de la construccion es muy
importante por el efecto multiplicador que genera su actividad productiva, ya que
segun estima el MTPS, por cada trabajador activo se generan cuatro puestos
de trabajo en otros sectores y se pagan tres délares en sueldos en otros sectores
por cada délar gastado en remuneraciones para la construccion.

La (Direccion de Formacion Profesional) MINEDU, promueve la Formacion Técnica
de los trabajadores mediante su aprendizaje de competencias laborales, es decir,
valores, capacidades, destrezas y habilidades técnicas y organizativas, capacidad
de emprendimiento y autoempleo, para proveer al mercado laboral de los recursos
humanos calificados que requiere el sector.

Asimismo, el trabajador de construccion, sabe que es valorado por las empresas
solo en términos de Desempefio laboral, segin su rendimiento, expresado en

términos de resultados, por lo que la empresa debe motivarlo para capacitarse de
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forma continuada dedicandole tiempos restados a su vida personal, para mantener
su competitividad en un exigente mercado laboral.

Por tal razén el presente proyecto pretende disefiar una escala de actitudes sobre
Formacién Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores de construccion
de la empresa COSAPI, Investigando el nivel de influencia de la formacion técnica
en su desempefio laboral, diferenciando su actitud desde la perspectiva tanto de su
edad, como en su tiempo de servicio.

Se espera con esta investigacion obtener mayores criterios para tratar de mejor
manera la motivacion del trabajador por la capacitacion continua, un mayor
entendimiento de sus motivaciones, que le permitan a la empresa hacer de la
formacion profesional una estratégica herramienta de desarrollo del desempefio

laboral y por lo tanto de logro de los objetivos de la empresa constructora.

ADMINISTRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO EN OBRAS CIVILES:

Se define como un sistema integrado de métodos aplicables a la direccion de todas

las fases de los proyectos deconstruccion, abarcando los procedimientos técnicos
necesarios desde su inicio o concepcion a nivel de ideas y/o planes hasta su
construccion y posterior finalizacion.

ASISTENTE COMO DIBUJANTE CAD DE REPLANTEO DE OBRAS

Debe realizar el trabajo opuesto al levantamiento topogréafico de planos de un terreno,

si en su primera funcién realizo el analisis del terreno para su representacion en un mapa,

en esta nueva funcion debera reflejar fisicamente los detalles del mismo, como una labor
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previa a la ejecucion de cualquier construccion de una obra civil, que forma parte del conjunto
de acciones a realizar sobre un terreno para plasmar los puntos representados en el plano de
una obra.

ASISTENTE COMO INSTRUCTOR/SUPERVISOR DE SEGURIDAD EN OBRAS.:

La seguridad, la saludy las condiciones laborales en una Obra Civil dependen de la
colaboracion de todas las personas que trabajan en ella, ya sean patrones u obreros.

Su gestion comprende la planificacion, identificacion de areas problematicas, coordinacion,
control y direccién de las actividades de seguridad en la obra, todas ellas con el fin de prevenir
los accidentes y enfermedades.

ASISTENTE COMO TECNICO DE CONTROL DE MATERIALES: Este técnico depende en su
labor directamente del jefe de obra y tiene la obligacidén de colaborar con €l en la gestion técnica
del proyecto civil en ejecucion, mediante el control de los Registros de calidad emitidos tanto de

materiales, herramientas y equipos, realizando para ello las siguientes funciones.

ASISTENTE EN FORMULACION DE PROYECTOS CAD DE OBRAS CIVILES : Apoyar como
dibujante de planos en AutoCAD en La realizacion de estudios preliminares de proyectos civiles
,La elaboracion de anteproyectos de obras, La elaboracién de presupuestos globales por unidad
de obra, La elaboracion de programaciones de obra ,El Disefio de presentaciones digitales de
proyectos mediante planos virtuales en perspectivas en 3D , La elaboracion de planos
constructivos de proyectos civiles y arquitectonicos, La Administracion de los expedientes
digitales y documentales de proyectos,

CAPACITACION TECNICA: Consiste en dotar de los conocimientos tedricos y practicos, a una

persona para el dominio de un oficio, o un puesto determinado de trabajo. Ensefanza,
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instruccion que se da a un trabajador, para el conocimiento, dominio y experiencia en el manejo
de un equipo determinado, maquinaria o tecnologia especifica.

CERTIFICACION TECNICA DE COMPETENCIAS: Documento expedido por una Institucion
educativa de nivel superior, conforme los lineamientos de evaluacién de competencias laborales
en el campo laboral. Este documento otorga un reconocimiento formal de que el candidato ha
cumplido con los requisitos técnicos para la certificacion de una o varias unidades de su
competencia.

CONCIENCIA Y RESPONSABILIDAD ORGANIZACIONAL: Definida como la construccién de
una vision, sobre la "conciencia” social y organizacional, que interactia permanentemente con
un entorno que la influye, y que al mismo tiempo es influido por su propadsito fundamental "servir
a la sociedad. Debemos recordar que toda organizaciéon que no cumpla con su funcion social,
tendera a su desaparicion.

CONOCIMIENTO Y APLICACION DE NORMATIVIDAD EN EDIFICACIONES: Es fundamental
conocer el Reglamento Nacional de Edificaciones para conocer y aplicar los criterios y requisitos
minimos para el Disefio y Ejecucion de las Habilitaciones Urbanas y las Edificaciones. Es la
norma técnica rectora que reglamenta su aplicacion a nivel nacional sobre los derechos y
responsabilidades de los actores que intervienen en el proceso edificatorio, a fin de asegurar la
calidad de la edificacion. Este, para quienes desarrollen procesos de habilitacion urbana y
edificacién en el ambito nacional, cuyo resultado es de caracter permanente, publico o privado.
CONTROL DE CALIDAD DE MATERIALES, SU ADQUISICION Y ABASTECIMIENTO :
Consiste en disefiar y aplicar un sistema de control de calidad en la obra misma, revisando y
aprobando las especificaciones técnicas para su adquisicion, antes del uso, durante su

almacenaje y después de usado, tanto de los materiales, las herramientas y los equipos de
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trabajo supervisar obras de construccion, realizando los reportes e informes escritos como

conclusion de la inspeccion y verificacion de los pardmetros de calidad y medidas de seguridad

CUIDADO DE EQUIPOS Y RECURSOS ASIGNADOS: Referido a verificar el manejo y
mantencion en buen estado de los implementos, herramientas, equipos y maquinarias
asignadas a fin de optimizar su utilidad y beneficio.

DESEMPENO LABORAL : El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento
de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.
DIBUJO NORMADO DE OBRAS CAD: TERRENOS Y EDIFICACIONES: Consiste en el Dibujo
técnico de proyectos de arquitectura y construccion civil, representando graficamente mediante
planos de 2 y 3 dimensiones hechos en computadoras mediante el software AUTOCAD, desde
el terreno hasta las formas y detalles de todos los pisos de una obra de construccién, de acuerdo
a los disefios propuestos por los arquitectos e ingenieros proyectistas.

DIBUJO Y LECTURA DE PLANOS CAD DE OBRAS CIVILES: Es la capacidad de utilizar
herramientas informaticas (Auto CAD) y otras tecnologias para dibujar planos segun el proyecto
y la normatividad vigente; con criterio ético y responsabilidad, esta habilidad técnica
representa: Desarrollar planos de arquitectura y obras civiles., Interpretar y detectar
incompatibilidades en proyectos integrales de arquitectura y obras civiles., Realizar videos

demostrativos y tutoriales de proyectos de arquitectura y obras civiles, Desarrollar planos
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mediante herramientas tecnoldgicas que le permiten la deteccidbn de incompatibilidades

mediante tecnologia BIM.

EFICIENCIA NORMATIVA EN PROCESOS CONSTRUCTIVOS: Consiste en la eficiente
aplicacion de la normatividad vigente en el proceso constructivo, combinando y dando solucién
de la forma més adecuada a las condiciones y restricciones normativas vigentes, con los
recursos disponibles al proyecto constructivo en los plazos acordados entre propietario y
empresa constructora.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: constituye una funcién esencial del area de
RRHH. para calificar el desempefio del trabajador, mediante instrumentos de comprobacion
para medir el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Si el
desempeiio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el
desemperio es satisfactorio, debe ser alentado.

FORMACION POR COMPETENCIAS: Sistema educativo que busca la mejor vinculacion entre
formacion educativa y el mercado laboral con la intencién de hacer de un alumno un profesional
empleable. Para ello emplea una permanente evaluacion practica de resultados sobre el
aprendizaje tedrico en aula, en contraste con las evidencias de los resultados de su desemperio
de un puesto de trabajo para hacer empleable a la persona. Los itinerarios formativos se inspiran
en las competencias especificas de un puesto de trabajo, recogidas en Cualificaciones
Profesionales, Certificados de Profesionalidad y estandares de competencia.

GESTION DE PROCESOS CONSTRUCTIVOS EN EDIFICACIONES: La particularidad en la
construccion, de que cada producto es diferente, Unico y especial hace que no haya 2 proyectos
iguales, dado que influyen aspectos como variabilidad de los materiales, variabilidad de la mano

de obra, variabilidad del clima, variabilidad de la tecnologia, etc. Hace que en su gestion se
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busque las generalidades mas comunes con el objetivo de mejorar los procesos y por ende, el
producto final.

HABITOS DE SEGURIDAD EN OBRA: Verificar si el trabajador comprende respeta y practica
los reglamentos de seguridad y salud ocupacional. Reconociendo situaciones problematicas
para la salud y seguridad de las personas

JEFE DE ALMACEN: Es clave en el engranaje logistico de toda Obra Civil. Es el responsable
del almacén, como centro neuralgico de la empresa. Su labor consiste en Organizar las tareas
del almacén, Supervisar el trabajo de los empleados y Coordinar la recepcién y el despacho de
materiales, herramientas y equipos.

LEVANTAMIENTOS Y REPLANTEOS TOPOGRAFICOS: Consiste en ejecutar inicialmente en
el trazado los trabajos de adecuacion de un terreno a lo especificamente indicado en el disefio
de una obra o edificacion, interpretando los planos de cimentaciones, el uso de herramientas y
equipos adecuados, considerando los procedimientos a emplear, de acuerdo a la normatividad
de seguridad y calidad y las especificaciones técnicas de los proyectos de edificaciones. El
replanteo consistira en la readecuacion del mismo terreno a las especificaciones de un nuevo
disefio en planos, manteniendo el mismo rigor técnico en su desarrollo.

MAESTRO DE OBRA / JEFE DE CUADRILLA / JEFE DE ALMACEN: Profesion albafil de
construccién. Colocar y unir ladrillos, piedra pre-cortada, bloques de cemento y otros tipos de
bloques de construccién en o con mortero y otras sustancias para construir muros, cimientos,
tabiques, arcos, desagules y otras estructuras.

NECESIDAD DE AFILIACION: Entendida como el establecimiento, mantenimiento o
recuperacion de relaciones afectivas, cdalidas, intimas y positivas, mediante la basqueda de
amistades, el desarrollo del trabajo en grupo, mantener y restaurar relaciones interpersonales,

evitar molestar a otros y la busqueda de aprobacion de los demas.
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NECESIDAD DE LOGRO: Es el deseo de alcanzar alguna norma internalizada de excelencia.
La persona que tiene elevada necesidad de logro se esfuerza por hacer un buen papel en
cualquier situacion en que se le ponga a prueba. Se puede definir a una persona con elevada
necesidad de logro a partir de los tres criterios siguientes:

NECESIDAD DE PODER: Definido como el deseo de hacer que el mundo material y social se
ajusteanuestrasnecesi dades, de poder tener fii mpact ¢
grupo o el mundo en general. Esto gira alrededor de necesidades de dominancia, reputacion,
status y posicion. Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer autoridad, no
s6lo sobre otras personas o grupos, sino también sobre los medios que permiten adquirir o
mantener el control, es decir, obtener el poder.

NORMATIVIDAD EN SEGURIDAD OCUPACIONAL: Consiste en aplicar la normatividad de
salud ocupacional al sector construccion estableciendo las responsabilidades, deberes y
medidas de seguridad que se esperan tanto de la empresa constructora empleadora como de
la fuerza de trabajo en toda Obra civil.

ORIENTACION A RESULTADOS POR PROYECTOS: Se entiende como la capacidad de un
trabajador de encaminar todos sus actos hacia alcanzar la meta esperada, en el caso del sector
construccion se trabaja por proyectos especificos con metas, presupuestos procesos Yy objetivos
muy definidos, actuando con sentido de urgencia ante decisiones importantes necesarias, este
debe ser rapido a la hora de tomar decisiones, con la intencidén de actuar con eficiencia para
lograr los mejores resultados posibles, mediante el buen gestionar tanto de los recursos como
el tiempo para lograrlo

PERFIL LABORAL: es la descripcién clara del conjunto de capacidades y competencias que
identifican la formacidén de una persona para encarar responsablemente las funciones y tareas

de una determinada profesion o trabajo. Representa los requisitos de un puesto laboral contra
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el que es comparado nuestro conocimiento y experiencia para los responsables de RRHH
evalle la pertinencia de nuestra postulacion mediante una entrevista de trabajo
POLIVALENCIA EN PROCESOS CONSTRUCTIVOS: Consiste en la capacidad del operario o
técnico de construccién de poder realizar varias actividades productivas dentro de una misma
fase de obra, por ejemplo, estructuras de hormigon armado, teniendo autonomia para la
solucién de problemas, realizando el trabajo con seguridad, con conocimiento sistémico de las
actividades necesarias para la correcta ejecucion y terminacion del trabajo.
RESPONSABILIDAD Y CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS: Verificar la exactitud del
trabajo, comprobando si los resultados se ajustan a los requerimientos y rendimientos de la obra
SATISFACCION LABORAL: Es la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. La nocion esta
vinculada a saciar un apetito, compensar una exigencia, sosegar las pasiones del animo, pagar
lo que se debe o premiar un meérito.

SEGURIDAD: En el segundo nivel sitia la necesidad de vivir en un entorno estable y sin
amenazas. Cuando las necesidades fisioldgicas estan en su gran parte satisfechas, surge un
segundo escalon de necesidades que se orienta a la seguridad personal, el orden, la estabilidad
y la proteccion. Aqui se encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y
recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad persona.

SUPERVISION DE CALIDAD DE MATERIALES, HERRAMIENTAS Y EQUIPOS: Consiste en
disefar y aplicar un sistema de control de calidad en la obra misma, revisando y aprobando las
especificaciones técnicas para su adquisicion, antes del uso, durante su almacenaje y después
de usado, tanto de los materiales, las herramientas y los equipos de trabajo supervisar obras de
construccion, realizando los reportes e informes escritos como conclusion de la inspeccion y

verificacion de los parametros de calidad y medidas de seguridad.
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SUPERVISOR DE PROCESOS CONSTRUCTIVOS: El Supervisor de obra es una figura
profesional, elegida por el propietario de la obra, para que lo represente en el seguimiento y
control de la obra encargada a un constructor o empresa constructora, esta representada por el
técnico inspector o supervisor responsable de controlar los trabajos efectuados por el
contratista segun corresponda, es el responsable de velar directa y permanentemente por la
correcta ejecucion de la obra y el cumplimiento del contrato.

TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION: Mide la intencion de colaborar y cooperar con los
demés, formar parte de un equipo de trabajo, laborar juntos, en comparacion a trabajar
individualmente o competitivamente.

TRAZADO Y REPLANTEO DE PLANOS TOPOGRAFICOS: Consiste en ejecutar el trazado, los
trabajos de adecuacion de un terreno a lo especificamente indicado en el disefio de una obra o
edificacion, interpretando los planos de cimentaciones, el uso de herramientas vy
equipos adecuados, considerando los procedimientos a emplear, de acuerdo a la normatividad
de seguridad y calidad y las especificaciones técnicas de los proyectos de edificaciones. El
replanteo consistirad en la readecuacion del mismo terreno a las especificaciones de un nuevo

disefio en planos.
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INTERRELACION FUNCIONAL
EMPRESAS CONSTRUCTORAS i FORMACION PROFESIONAL - DESEMPENO LABORAL

SECTOR CONSTRUCCION EN EL PERU

EMPREZAS CONSTRUCTORAS

COSAPL: OPTIMIZAR LA INVERSION
POR PROYECTOS

OFICINA DE RECURECE HUMANDS

CAPACITACION DEL PERSONAL SEGUN
NECESIDACES DE CADA PROYECTD
CONSTRUCTIVO

MOTIVACICH DELTRABAJADOR PARA
CAPACITARLD

EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

FORMACION PROFESIONAL

MINEDU

FORMACICN TECKICA: ECUCACION PARA

ELTRABAIDY L& VIDA
MCDELDS
CAPACITACION
EN

COMPETENCIAS CCNDUCTISTA

(ABDRALES FUNCIOMALISTA

CONSTRUCTIVISTA

FORMACION CONTINUA:
Competencias Genéricas:

compartamientos lborales generdes,
para dessmpefios simples generalesen
actividades fizicas y manuales, con uso de
tecnologia basicas: manejo de equipasy
herramientas, amacenge y distrbudion te
materizles, con apicacion de apoyoen
progesos constructives, control de kardex,
e interaccion con los compaieras y jefes.

Competencias Especificas
relacionadas con el eleroico de
Dcupaciones concretas, de dfici
transferencia entre ambitos distintos:
operscon de Maquinaria de carga y
transport, control de avance de obra
£E20N COnsuMma de materizles, chequen
mantenimiento de herramientzs, lectura
de plancs y la elaboracin de informes
tecnico:s

CERTIFICACION LABCRAL:
EVALUACION DE COMPETENCIAS
70K PRACTICA + 30% CONOCIMIENTDS

TRABAJADCR DE CONSTRUCCION CIVIL: B0% MANC DE OBRA NO CALIFICADA

(=]

COMPCRTAMIENTOD DEL
TRABAJADOR ANTE LA
EMPRESA

[V VROOM)

TECRIADELA
MOTIVACICN

(F HERZBERG)

TECRIADELOZ2
FACTORES
MOTIVACIONALES

DESEMPEND LABORAL
SEGUN PERSPECTIVAS
PERSOMALES FUTURAS

FUENTE: GERENCIA DE FORMACION PROFESIONAL SENCICO 2010

Relacion con la autoridad
Medicicn deltrabajo

. Relacion con la empresa

Retribucian econdmica

A MASLOW JERARQUIA DE NECESIDADES HUMANAS

*  Necesidadesfisiologicas

Relacion con los companeros
Contenido del trabajo
Estabilidad en el trabajo
Condicianes fisicas del trabajo

¥ Necesidades de seguridad

*  Necesidades sociales,

*  Necesidades de autoestimay

*  Necesidades de autorrealizacion,

Aporta ala empresa su:

ESFUERZD INDIVIDUAL - DESEMPERO DE LA TAREA - RECOMPENSA DE LA
EMPRESA - OBIETIVIOS PERSONALES

[VIcTOR VROOM| TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

= EXPECTATIVA X CALIFICACION X VALORACION

FACTORES MOTIVACIONALES DE SATISFACCION

(1) El Trabajo ensi (2) De Realizacion Personal
(3} De Reconocimiento (4) De Progreso Profesional
(5) De Responsabilidad

FACTORES DE HIGIENE DE INSASTIFACCION

[1)Condiciones de Trabajo |2) Administracion de la Empresa (3] Nive
de Remuneraciones (4) Relaciones con el Jefe (5) Beneficios y

Servicios Sociales
EDAD DEL TIEMPO DE
TRABAJADOR SERVICIO
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FERFIL LABORAL DEL TECNICO DE COMSTRUCCION CIVIL: DEMANDA DEL MERCADO LABORAL SEGUN REQUERIMIENTO DE COSAP|

de calidad

en Instalacion de senvicics de
Gas

confratacion kboral v de
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il Trabajes sobre
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7. Elzoracion  de
Presupuesto de Obraen Excel o
=10

[ Trabajes sobre
procedimientos de instalaciones
de gas.

: 8 Seguimierto  del
Programa de opsracionss de |3
Obra para & control de pagos a
provesdares y personal,

% Reglizar ftrabsjos  de
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Capitulo II: ElI Problema, Objetivos, Hipotesis y Variables

2.1 Planteamiento del Problema

2.1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

2.1.2 Antecedentes Teoricos

Planteamiento del Problema

2.1.1 Descripcion de larealidad problematica

La industria de la construccion en el Pera es un sector muy dinamico de nuestra
economia. Su crecimiento influye en la expansion de la demanda interna como
consecuencia del aumento de la poblacion y el mejoramiento de sus condiciones

sociales de vida. Por lo que es necesario abordar su principal debilidad, la falta de

CONDICION ~ FISICA, SALUD y
AUTONOMIA DE TRABAJD

Capacidad Fisica y Psicoldgica para
laborar  mayommente de pie. cargando e
nstrementando heramientas y equipos
duraniz jormadas semanales, mantenendo
la concerfracion mental pEra obeener la
precizion nommada en bos  procesos
constructivos.

En acfividades independientes que
requieren autonomia sin necesidad de
Supanvision

PROCESOS ADMINISTRACION de OBRAS DIBUJO TECHICO CONOCIMIENTO ¥ | CAPACIDADES TECNICAS  y | VALORES Y
CONSTRUCTIVOS APLICACION DE | PERSONALES COMPLEMENTARIAS PRINCIFIOS
MARCO NORMATIVO
1. Hablitacion y Amado de | 1. Supenvision de obras de 1. Dibuo y lectura de | 1. Procedimizntos, | TRABAJOS TOPOGRAFICOS 1. Realizar y apoyar
acero de estruciras en banco | construccidn, digiende cuadrilas | Flancs en AutsCAD  de | normas, estandares, | Levantamienio y replanten de planos de | en todos los frabajos
de traliajo y en obra de trabajo. procedimientos  construcfivos | instrectives de calidad en | femenos que s2 |2 designe
&n Infraestructura de Obras | procesas constructivos empleandos  vakores
civiles Eticos y Morales
2. Realizar €l habilitado de | - 2. Pepresentacion  del | 2. Dibujo y lectura de Planos | 2 Procedimientos, | ENSAYOD DE MATERIALES 1 Acusr  con
paneles  de madera  y | Ingeniers o Arguitecto en & lugar | en AuioCAD de | normas, estandares, | Evaluacion de Resistencia de Materizles | responsabiidad ¥
encafrados para los elementos | de |3 obm, ps@ coordiner e | procedimientos  construcfivos | instrectivos de segunidad y | para edificaciones en suelos, concreto y | honestidad en todas
3 conaredar, nstruir 3l perzonal operara [3 | en Instalscidn de semvicios | salud en el trabajo. asfalt bas situzciones
gjecucion de operacionss. glecinicos de Obas Civiles desarroladas.
31 Reslzar I3 modulsson de 3. Elaboracian de infarmes 31 Dibwe y lecura de | 3 Procedimientos, | POLIVALENCIA FUNCIONAL 1 Mantener
encofrados  de  Madera v | tBcmicos de  lss  actividades | Flancs en AutsCAD  de | normas, estandares, | Capacidad de realizar vanadas funciones | condicionss de orden
Encofrados metalics. realizadas. procedimisntos  constructvos | nsirectivos de zonificacidn | dependiands de |3 etaza de gjecucidn del | v limpieza en sus
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sanitarios de Cbras Civiles
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en obra, su adquisicion y contral | procedimisntos  constructivos | instructives de | Capacidad de traslade pemmanente =

52




personal calificado en técnicas de edificacion como también de especialistas en las
entidades del estado para supervisar el sector. Frente a ello, es necesario promover
la inversién de las empresas en la capacitacion técnica para un mejor desempefio
laboral de sus trabajadores con la consiguiente mejora econdmica y social tanto
para la empresa como para el trabajador. Gutiérrez A. (2013).
Sabemos que anualmente solo en SENCICO, el principal centro nacional formador
de técnicos en construccion, se capacitan unas 70 mil personas en 19 locales en
todo el Perq, llegando a tener unos 350 mil técnicos egresados en los Ultimos cinco
afos, Se estima que aproximadamente 30% de ellos unos 3,800 laboran de manera
estable en empresas privadas y el resto se dedica a prestar servicios eventuales en
actividades relacionadas.
En el pais solo las medianas y grandes empresas constructoras presupuestan
programas anuales de capacitacion laboral, viendose afectados las demas que,
para decidir invertir en capacitacion, buscan resultados inmediatos en términos de
mejoras en el desempefo laboral de sus trabajadores, medibles en mayores
resultados productivos. Gutiérrez A. (2013).
Estas consideran necesario tomar decisiones sobre la base de sistemas de
indicadores cuantificables que les permitan medir con precision el rendimiento de
sus inversiones en la capacitacion de sus trabajadores, métricas de desempefio
laboral:
91 De productividad para medir el volumen de trabajo en un tiempo especifico
1 De eficiencia para medir la maximizacién de la productividad con el

1 Minimo de esfuerzo invertido, considerando reduccién de costos
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1 De medicion del impacto de una capacitacion sobre el desempefio laboral
del trabajador

1 De gestidn de objetivos para establecer metas de desempefio individual

1 Del tiempo de produccion en las operaciones
Siendo los mas interesados en satisfacer estas necesidades de capacitacion, tanto
el trabajador para asegurar su trabajo y con ello los mayores ingresos que dan la
estabilidad necesaria para su desarrollo personal, como las empresas por mejorar
su productividad y destacaren su mercado, a ello hay que sumar un tercer factor
influyente, independiente y decisorio para ambos actores, como lo destacan
Maslow y Herzberg, cual es el nivel de utilidad que el trabajador le pueda dar a la
capacitacion para su desarrollo personal mas alla de la empresa, en un nivel mas
elevado de necesidades donde las motivaciones intrinsecas o higiénicas ya no son
suficientes para el trabajador, el que a su manera también deduce sus propias
métricas de interés en una capacitacion de la empresa. Gutiérrez A. (2013).
Segun Montes Alonso (2006), podemos identificar las siguientes motivaciones del

trabajador para desempeiiar bien su labor y capacitarse

- Poder desarrollarse profesionalmente (66%).
- Aprender mas sobre la profesidn gue desempefia (94%).
- Asumir responsabilidades (53%).
- Trabajar en un buen ambiente (49%).
- Desempefiar un trabajo interesante (40%).
- Tener buena relacién con los compafieros (39%).
- Poder conciliar vida laboral v personal (39%).
- Poder aportar sugerencias, propuestas, soluciones (38%).
- Conseguir un reconocimiento por el trabajo realizado (37%).
- Conocer bien las funciones del puesto que ocupa (36%).

Asimismo también sabemos que no todo el personal se siente por igual interesado

en capacitarse por diversas razones, tales como las que cita Etkin, J.(2003 ):
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1 No se sienten preparadas para asumir nuevas funciones.
1 No se sienten bien cuando son sus compafieros los que son cambiados de
Su grupo, porque siente que perdera amigos.
1 No disfrutan el hecho de que otras personas sean promovidas.
1 Les cuesta adaptarse a nuevos miembros en el grupo.
1 Les cuesta seguir las érdenes de nuevos lideres.
1 Les cuesta adaptarse a un cargo, liderando un grupo, sin experiencia previa.
1 Les cuesta socializar, dejar un grupo fijo para integrarse a uno nuevo.
1 Conocen muy bien su trabajo, pero no saben preparar a otros en el oficio.
1 No se dejan ayudar ni ensefiar, quieren llegar a un grupo, donde todos se
adapten a él, en vez de adaptarse él al nuevo grupo.
1 Creen que saben ensefiar a nuevos miembros, pero en realidad los
confunden, no saben dar las herramientas apropiadas.
1 Saben trabajar individualmente, pero no saben trabajar en equipo
1 Por ello las empresas deben cuidar que aspectos como:
1 Remuneraciéon - Trato de las personas - Planes de carrera - Ambiente de
trabajo- Definicion de objetivos, tareas, etc.,
2.1.2 Antecedentes Teodricos
Sabiendo por las estadisticas del SENCICO del interés del personal trabajador, en
invertir tiempo y dinero en formarse como técnico para mantener su competitividad
en el mercado laboral, También, que sus perspectivas laborales ante una
capacitacion cambian cuando ya obtuvo un contrato de permanencia indefinida en
la empresa, siendo su nueva Optica personal, una mayor especializacion que le

permita manejar personal subalterno, incluso hasta cambiar hacia otras
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especialidades administrativas, demostrando que su ingreso a la empresa se debid
mas a necesidades econdémicas que vocacionales.

Vista la problemética, de que todo trabajador busca alcanzar y luego elevar su
desempeiio laboral como principal forma de asegurar su permanencia en una
empresa, recurriendo para ello a su formacion profesional.

Se propone como una solucion al problema de invertir o no en la capacitacion del
personal, que toda capacitacion considere satisfacer los 3 objetivos que busca todo
trabajador: los personales, los técnicos profesionales y los laborales, ya que es el
nivel técnico del recurso humano el factor basico de la gestion productiva, que le da
un estilo laboral e imagen institucional importante por la que los trabajadores
desempeiian su labor con eficiencia y calidad. Gutiérrez A. (2013).

La Formacion Profesional técnica en empresas constructoras

En empresas lideres del sector como Grafia Montero y COSAPI, existen oficinas de
Gestion del Talento, encargadas del desarrollo profesional de sus trabajadores,
tanto en el aspecto técnico como en su desarrollo como personas.

En Alianza estratégica con instituciones especializadas asesoran el diagndéstico de
sus necesidades de formacion técnica, partiendo por identificar las competencias
requeridas para cada nivel de desarrollo organizacional. COSAPI (2014). Cuentan
con Centros de capacitacion interna, para aplicar procesos de mejora continua,
programas de reforzamiento de competencias con la asesoria de un mentor que
acompafa sus planes de crecimiento y participa de una evaluacién objetiva para

permitirle moverse y crecer en el Grupo.

1 Capacitacién para la Mejora Continua de la Calidad
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T

Promocion del Liderazgo responsable: consolidar directivos como lideres
responsables, mediante evaluaciones anuales de liderazgo

Acceso y trasmision del conocimiento:

Medicién del impacto de la capacitacion en el desempefio laboral
Concursos de Premiacion y Reconocimiento de las buenas practicas
Sistemas Gestion de Calidad certificacion Norma 1SO 9001:2008

Seleccién de Buenas Practicas y Lecciones Aprendidas

Liderazgo en seguridad y salud ocupacional

Mejora continua permite registrar baja frecuencia en accidentes laborales.

Reconocimientos de empresa supervisoras y de Aseguradoras

2.1.2 Definicién del problema

Problema principal

¢,Como la Formacion Profesional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la construccion civil en la empresa COSAPI?

Problemas especificos

1. ¢Como la Capacitacion Técnica influye en el desempefio laboral de los

Trabajadores de Construccion Civilen laEmpresa COS AP | ?

2. ¢Como la Formacion por Competencias influye en el desempefio laboral de Los

trabajadores de Construccion Civil en la empresa COSAPI?

3. ¢Como la Certificacion Técnica influye en el desempefio laboral de Los

trabajadores de Construccion Civil en la empresa COSAPI?
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2.2 Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.1.3 Finalidad

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar el nivel de
influencia de la Formacion Profesional en el Desempefio Laboral del trabajador
(Oficiales y Operarios) de la construccion civil en la empresa COSAPI

2.2.2 Objetivo general

Determinar la influencia de la Formacion Profesional en el Desempefio Laboral
de los trabajadores de construccion civil de la empresa COSAPI

Objetivos especificos

(1) Determinar la influencia de la Capacitacion Técnica en el desempefio laboral
de los trabajadores de Construccion civil de la empresa COSAPI,

(2) Determinar la influencia de la Formacion por Competencias en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Construccion civil de la empresa
COSAPI

(3) Determinar la influencia de la Certificacion Técnica en el desemperio laboral
de los trabajadores de Construccion civil de la empresa COSAPI

2.2.3 Delimitacion del estudio

La presente investigacion se desarrollé con personal trabajador de planta de la
empresa constructora COSAPI en la provincia de Lima, que se encontraba
laborando en algun proyecto constructivo durante dicho afio.

Se encuesto una muestra de trabajadores de construccion civil para conocer su
opinidn sobre el nivel de influencia de la formacién profesional, en su desempefio
laboral. A fin de identificar sus criterios de utilidad para tomar una capacitacion
técnica de acuerdo a la valoraciéon practica que tengan sobre la incidencia de la
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Capacitacion Técnica, la Formacion por Competencias y la Certificaciébn Técnica en
su actividad laboral.

2.2.4 Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion permitio aplicar y validar las diferentes teorias de Maslow
y Herzberg sobre la motivacion del trabajador en una empresa constructora, al
momento de decidir formar parte de una capacitacién técnica que incida en el
desarrollo de sus competencias laborales, con la intencion de elevar su desempefio
laboral. La encuesta aplicada se emple6é para valorar y diferenciar el nivel de
influencia que el trabajador percibe en la asimilacion de su formacion profesional en
aras de mejorar su desempefio laboral en comparacion con otras motivaciones de
satisfaccion personal como su inclusion social, perspectiva de desarrollo personal y
comparacion con otros modelos exitosos del mercado laboral.

El presente trabajo de investigacion se encuentra dirigido al personal trabajador de
la empresa constructora COSAPI de Lima, sin embargo, los resultados de las
mismas pueden ser ampliados en futuras investigaciones para mayores fines, asi
como también pueden ser utilizados para cualquier otra empresa constructora
interesada en mejorar o desarrollar el desempefio laboral de su capital humano
mediante su formacion técnica.

Hoy en dia toda empresa exitosa busca optimizar sus capacidades para superar sus
limites y alcanzar nuevas metas de crecimiento o desarrollo, rentabilizando al
maximo su inversion. Para ello requiere una vision organizativa estructurada sobre
la base de un equipo humano confiable, preparado y motivado para asumir la mision

de la empresa con un interés personal. Etkin, J.(2003 ).
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Ese soporte laboral técnico y profesional para estar identificado con la visién y
mision de la empresa, no requiere solamente un buen pago por sus servicios, Si no
también sentirse parte de la empresa, Por tal razon investigar la percepcion del
personal trabajador respecto de las ventajas, limitaciones y aplicacion que hace de
la Formacion Profesional recibida y de cémo esto se expresa en su desempefio
laboral me parece sumamente importante.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos Tedricos

El sector de la construccion en nuestro pais como actividad empresarial realiza
grandes inversiones en el desarrollo de sus proyectos, necesarios para mantener el
nivel economico y tecnolégico adecuado que les permita a estas empresas poder
atender las necesidades de una demanda cada vez mas exigente, tanto por el
incremento de la poblacién en una mejor situaciéon econémica, como por los
innovadores disefios arquitectonicos en nuestras grandes urbes, o por el volumen
de las grandes obras publicas que requiere la modernidad de nuestro pais.

Ello obliga a las empresas constructoras a alcanzar y mantener un desarrollo
tecnoldgico con altos niveles de competitividad. Por lo que requieren implementar
permanentemente diversas estrategias de gestion de sus RRHH para estar al nivel
de las exigencias técnicas de cada proyecto.

Sin embargo, este creciente nivel de exigencia técnica que demanda el sector
productivo deben enfrentarlo dada la temporalidad de los proyectos, mayormente
con personal eventual contratado para cada Obra, que debera ser capacitado en el
manejo de herramientas y equipos COmo en nuevos procesos constructivos, nuevos

materiales y sistemas.
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Ante esta situacion la administracion de estas empresas deben evaluar la
conveniencia de invertir en capacitacion de personal eventual para asegurar su
desempeiio laboral, acorde con las necesidades de la empresa, con el riesgo de
gue al no poder mantenerlo en la empresa permanentemente sin las obras que
sustenten sus remuneraciones, puedan perder su inversibn en ese capital
intelectual humano, afectando la capacidad productiva alcanzada y tal vez
favoreciendo a la competencia que puede hacerse de dicho personal ya capacitado.
Ante este panorama recurrente, de un importante sector productivo que viene
creciendo econdmicamente por exigencia del mercado, pero con un muy bajo nivel
tecnoldgico de su fuerza laboral, que requiere una formacion técnica continua que
la mayoria de las empresas constructoras no saben como asumir y cuando lo hacen
por necesidades coyunturales de un proyecto, muchas veces los trabajadores no lo
valoran por la forma como se les es planteada.

En esta realidad es que se plantea el importante tema que nos atafie, investigar la
influencia de la formacion técnica en el desempefio laboral de los trabajadores de
la construccion; para ello debemos considerar y diferenciar cuales son las
motivaciones que llevan a un trabajador a capacitarse por propia iniciativa de aquel
gue se siente obligado a hacerlo y por lo tanto no cumple a cabalidad los objetivos
de la empresa ni los suyos propios, generandose una situacion innecesaria que
aparte de convertirse en un gasto improductivo pudiendo ser una inversion de mutuo
beneficio, por un lado le resta oportunidades a otro trabajador que si lo haria
productivo y por otro, crea una situacion de silencioso enfrentamiento innecesario
entre trabajador y empresa por no negociar correctamente sus diferentes intereses

sobre el costo de oportunidad de dicha capacitacion.
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Conscientes de que todo esfuerzo enfocado a mejorar la productividad de la mano
de obra en este sector tendra significativos impactos tanto en la economia de las
empresas constructoras como en el &mbito social y econémico del pais, abordamos
este tema analizandolo desde 3 variables, a fin de determinar que indicadores nos
permitan demostrar una conciliacion entre los intereses comunes que puedan darse
entre ellas.

El trabajador de construccion

En general un trabajador de construccion requiere satisfacer, por orden de
importancia estos aspectos para sentirse satisfecho y motivado con su trabajo:
Retribucion econdmica: se debe indagar la percepcion del obrero respecto a la
retribucion monetaria que recibe por su trabajo.

Relacion con la autoridad: Es preciso saber la relacidon social entre obreros y sus
superiores (capataces y jefes de obra). Basicamente, determinar la percepcion de
los obreros en cuanto al trato de que son objeto por parte de los jefes.

Mediciéon del trabajo: Es pertinente conocer la percepcion de los trabajadores
sobre el grado de ecuanimidad de sus jefes para estimar su desemperio laboral
Relacion con los compafieros: Es importante conocer el grado de satisfaccion de
los obreros con la relacion social que se produce entre ellos.

Contenido del trabajo: Se debe saber la apreciacion de los obreros sobre las
caracteristicas del trabajo que desarrolla, por ejemplo; esfuerzo fisico requerido,
cantidad de trabajo, nivel de dificultad, etc.

Estabilidad en el trabajo: Obtener la opinién de los obreros respecto de la

continuidad de su trabajo a través del tiempo.
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Condiciones fisicas del trabajo: Importante saber qué aspectos del
abastecimiento oportuno de los materiales y herramientas son necesarios para su
labor en el lugar de los trabajos.

Relacion con la empresa: en este aspecto hay que dimensionar la percepcion de
los obreros respecto del grado de compromiso que tienen con la empresa, y su
relacién con la administracion superior.

En resumen, podemos priorizar cuatro factores fundamentales:

1. La estabilidad en su trabajo, dada la relativa duracion de los proyectos
constructivos y la indefinicion de cuanto tiempo podra estar sin ingresos

2. Lanecesidad de una permanente especializacion tecnologica que lo haga
competente en el mercado laboral e incluso poder el decidir cuanto ganar
y elegir donde trabajar y no tener que ir por necesidad donde lo requieran
y con el sueldo que ofrezcan.

3. Buenas condiciones salariales y de seguridad social en el trabajo, dado
gue el desgaste fisico y la alta propension a accidentes, limita su periodo
de competencia laboral, por lo que requiere asegurar su futuro para
cuando baje su nivel de competitividad y su valor de oferta en el mercado
laboral disminuya.

4. Una comunicacion efectiva de ida y vuelta con sus superiores, dada las
condiciones de su labor, es dificil, que el trabajador pueda recurrir al jefe
por instrucciones en el dia a dia. No olvidemos que este tipo de trabajador
es mayormente joven y requiere desarrollar un proyecto de vida personal,

una familia, para lo espera el mayor apoyo social de la empresa.
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Siendo necesario que el trabajador vea su futuro en el futuro de la empresa,

debemos comprender que las condiciones que busca son las necesarias para

satisfacer lo que Maslow denomina:

T

T

Necesidades fisioldgicas
Necesidades de seguridad
Necesidades sociales,
Necesidades de autoestima y

Necesidades de autorrealizacion.

Asi también, aplicando la teoria de Motivacion de Frederick Herzberg basada en el

criterio de que el nivel de rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de

satisfaccion, podemos decir que el desempefio laboral del trabajador de

construccion varia segun su motivacion por el mismo, de acuerdo a Factores de

Higiene, tales como:

T
T

Salario y beneficios por horas regulares y horas extras

Relaciones sociales con los compaferos de trabajo (incluye eventos
amicales, sindicales e institucionales)

Ambiente fisico de trabajo, de armario, de refrigerio y de reuniones de trabajo
Relaciones laborales con el Supervisor, si lo instruye y motiva, si hay quimica
Seguridad ocupacional basada en la normatividad de seguridad en el trabajo
Seguridad Social, sobre sus aportes para su jubilacion y la atencién de salud
para él y su familia

Y también a factores de motivacion comprendidos en el desarrollo del cargo
como:

Las competencias necesarias para cumplir las funciones del cargo
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1 Las consideraciones al status dentro y fuera de la empresa del cargo.
1 Como también factores motivacionales de efecto duradero que generan alta
productividad.

1 Los Ascensos de puestos o de linea de carrera

1 La Libertad de decidir como realizar un trabajo

1 Los Reconocimientos a su desempefio laboral
La Formacién Profesional
Formulando el concepto de que la formacion profesional es una funcién
indispensable de la administracion de toda empresa constructora para el desarrollo
de su personal y, por lo tanto, debe ser operada de forma integral con el resto de
las funciones del sistema administrativo. Es necesario incidir en que deber formar
parte de la planificacion, organizacion y control empresarial, con presupuesto y plan
operativo anual para ser el soporte tecnolégico de la capacidad de direccion y
gestion para el logro de los objetivos anuales de la empresa.
Esta actividad educativa laboral que se inicia centrada en la creacion de
conocimientos, habilidades y destrezas para la vinculacion del trabajador con un
empleo. Debido al continuo cambio tecnoldgico en el mundo productivo laboral, tuvo
gue evolucionar de un concepto inicialista a uno de formacion continua, ampliando
su significado y alcances hacia aspectos como el desarrollo tecnologico y el
complejo mundo de las relaciones laborales, incluso acudiendo a nuevos enfoques
de calificacion laboral para valorar la experiencia practica funcional sobre la
formacion académica tedrica.
Hoy en dia la formacion profesional buscar la generacién de competencias en los
trabajadores y no la simple conjuncion de habilidades, destrezas y conocimientos.
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La configuracion adquirida por las ocupaciones exige a los trabajadores un mas
amplio rango de capacidades que involucran no sélo conocimientos y habilidades
sino también la comprension de lo que estan haciendo, ya que cada vez son mas
los tiempos en que un trabajador debe ser autbnomo e independiente en su labor,
recurrir menos al jefe y responder con mayores resultados en menor tiempo.

Esta formacion profesional para el sector construccion implica necesariamente la
adquisicion de competencias laborales, comprendidas en las competencias Basicas
adquiridas en la educacion escolar: tales como habilidades para lectura, escritura,
comunicacion oral, mateméaticas basicas.

Esta capacitacion laboral puede ser de 2 tipos, sobre Competencias Genéricas: es
decir comportamientos laborales muy generales, para desempefios en diferentes
actividades fisicas y manuales, orientados para la interaccion con tecnologias de
uso general, tales como el manejo de equipos y herramientas o competencias para
el almacenaje y distribucion de materiales, su planeacion de uso segun los
diferentes procesos constructivos, su control en Kardex, e interaccién con los
compafieros y jefes.

O también pueden ser sobre Competencias Especificas directamente relacionadas
con el ejercicio de Ocupaciones concretas, que no son facilmente transferibles de
uno a otro ambito, dadas sus caracteristicas tecnoldgicas. Es el caso de
competencias como la operacién de Maquinaria de carga y transporte, el control
de avance de la obra segun el consumo de materiales constructivos, el chequeo y
mantenimiento de herramientas, la lectura de planos y la elaboracion de informes

sobre el avance de obra. Segun Posada Alvarez (2003), dependiendo de la cultura
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nacional que asuma cada empresa, puede optar por tres modelos basicos de
formacién por competencias:

1 Modelo Conductista: Aplicado en Estados Unidos. Se basa en el estudio de
las caracteristicas del individuo que lo conducen a determinado desempefio
para establecer los factores que le permiten un desempefo superior.

1 Modelo Funcionalista: Aplicado en Gran Bretafia, busca detectar los
elementos y funciones que permiten tanto comprobar su capacidad de
desempeiio, como identificar las funciones esenciales que contribuyen
significativamente al logro del resultado deseado.

1 Modelo Constructivista: Utilizado en Australia y Francia. Parte de la idea
de resolver las disfuncionalidades y problemas que hay en la organizacion a
fin de lograr los objetivos. Estas se resuelven a partir de la capacitacion y la
organizacion de la produccion.

¢, Cabe preguntarnos, que sistema se identifica mejor con nuestra realidad laboral,
0 si estamos en condiciones de crear y desarrollar un modelo de competencia
propio? Por qué al margen de las diferencias econdmicas, sociales y culturales
existentes en los diferentes paises donde se investiga y proponen estas alternativas
es imperativo que en nuestro pais se promuevan este tipo de investigaciones, a fin
de tener una mejor apreciacion de la motivacién y la satisfaccion laboral del obrero
de construccidon peruano, que sera de gran ayuda para el desarrollo social y
economico del Sector Construccion.

El desempefio Laboral

Siendo este tema de una gran importancia para las empresas que buscan optimizar

sus inversiones, tanto como para el trabajador saber optimizar sus mayores y Unicos
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recursos disponibles, su esfuerzo fisico, su experiencia y su capacidad intelectual,
expresada en términos de ingresos por tiempo invertido.

Encontramos que la productividad del trabajo es un indicador ideal, para medir
resultados de mutuo beneficio, dado que los altos rendimientos (eficiencia y eficacia)
se originan en gran medida tanto por la seguridad de la empresa en una inversion
rentable como por la satisfaccion personal de los que realizan el trabajo.

De lo cual podemos deducir que tanto un alto rendimiento como la satisfaccion
laboral solo se consiguen mediante trabajadores motivados. Por lo que, para lograr
altos niveles de productividad en la construccion, esta industria debe invertir en
generar ambientes motivadores que promuevan el rendimiento con satisfaccion
laboral, sentando bases para un compromiso laboral con objetivos empresariales.
Resuelta esta iniciativa para crear el clima laboral necesario, luego seguira asegurar
el comportamiento positivo de los trabajadores fomentando un estado emocional
favorable o efecto Motivador en el trabajador, con que se dirija, encause y sostenga
sus acciones. La manifestacion de su satisfaccion laboral, la expresaran mediante

una encuesta, indicando el grado de recompensa social alcanzado con su trabajo.
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Gréfico de Teoria de las Expectativas de  Victor  Vroom

Desmotivadores Motivadores

Entorno
laboral

- Buenas relaciones con los

companeros

Contenido
del trabajo

- Falta de reconocimiento

- Alta retroalirmentacion

Satisfaccion Laboral, como grado de placer que obtenemos de nuestro trabajo

3 \\|

n

g /,
Satisfaccion laboral

e

(Muchinsky, 2000).

En la busqueda de sustento a nuestro planteamiento encontramos, diversas teorias
sobre la motivacion y satisfaccion laboral, unas muy béasicas basadas en la pura
satisfaccion de las necesidades y otras mas complejas investigadoras del
comportamiento que todo trabajador debe asumir como inversion personal para
obtener esta satisfaccidon (proceso cognitivo propio).

Podemos apreciar que la mayoria de los casos las investigaciones encontradas

identifican basicamente aspectos negativos y deficiencias relacionadas con los
69



factores del entorno laboral, y contrariamente, muchos aspectos positivos en cuanto
al contenido del trabajo. De todas ellas consideramos que la de Victor Vroom (1964),
nos plantea el mas adecuado sustento a nuestros planteamientos, cuando nos dice
que un trabajador opta por el comportamiento que segun su criterio lo llevara a
obtener los resultados que espera.

Explicandose que el comportamiento del trabajador se inicia con un esfuerzo que
genera un determinado desempefio de su labor; generdndose una Expectativa. Al
percibir la empresa este desempefio y evaluarlo segun sus parametros de
desempeiio laboral, decide retribuirlo 0 no con alguna forma de reconocimiento;
siendo asi como empieza a cuantificarse su labor mediante la Calificacion de la
empresa. Concluyendo el proceso, el trabajador evalla si ese reconocimiento va
acorde con sus expectativas personales; dandole en ese momento la valoracion del
trabajador. De darse estos tres factores se motivara el trabajador a realizar la
accion, de lo contrario, si uno de los factores no existe, no tendra la debida
motivacion por el trabajo.

Es la existencia de los tres factores lo que motiva al trabajador a realizar una accion
laboral, en caso contrario, si faltara solo uno de estos tres factores, la motivacion no
se da. Para finalizar presentamos un cuadro que resume los principales indicadores
a investigar para indagar cudl puede ser la mejor relacion laboral de mutuo beneficio
entre la empresa y los trabajadores.

Sustentos complementarios a considerar

Es muy importante para el estado contribuir al desarrollo del trabajador de la
construccién, por el efecto multiplicador de desarrollo social y econémico que

genera su actividad productiva, segun MINTRA, por cada trabajador activo se

70



generan cuatro puestos de trabajo en otros sectores y se pagan tres dolares en
sueldos en otros sectores por cada délar en remuneraciones para la construccion.
Ademas, que una obra constructiva por su bajo nivel tecnoldgico es intensiva en
mano de obra, de constructores, proyectistas y productores de insumos para la
construccion.
Ante este crecimiento acelerado del sector por la mejor situacién econdémica
nacional de los ultimos afios. Se manifiestan nuevas formas de gestion empresarial,
incorporando conceptos de calidad, seguridad, especializacion, productividad,
tecnologias y manejo de sistemas para una mayor y mejor informacion,
generandose necesidades de capacitacion en funcion de los nuevos requerimientos
de cada proyecto y no dentro de un plan de desarrollo del personal.
En medio de esta demanda de calidad a todo nivel, tanto del cliente por la calidad
del producto, o la empresa por la productividad de sus trabajadores, o el gobierno
por obras que cumplan su normatividad y del trabajador por una remuneracion que
le de calidad de vida, cabe preguntarnos que tipo de calidad es la que satisface a
todos y en particular motiva al trabajador a seguir una capacitacion para mejorar su
desemperio laboral a favor de la empresa.
Segun Edward Deming, para aplicar mejor el concepto de calidad debe precisarse
en la opinién de los usuarios, la definicion de fsatisfaccion con calidadqg a partir de
tres dimensiones: (1) ética, (2) social y (3) ambiental. En tal sentido, podemos
destacar el nivel estratégico de toda capacitacion en una empresa constructora para
el desarrollo de su personal y la organizacion.
2.3.2 Hipotesis general y especificas

Hipotesis general:
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1 La Formacién Profesional influye significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la construccion civil en la empresa COSAPI

Hipdtesis especificas:

1. La Capacitacion Técnica influye positivamente en el Perfil Laboral de los

trabajadores de construccion civil de la empresa COSAPI.

2. La Formacion por Competencias, influye positivamente en la Evaluacion

del desempefio laboral de los trabajadores de construccion civil de la

empresa COSAPI.

3. La Certificacion Técnica influye positivamente en la Satisfaccion Laboral

de los trabajadores de construccion civil de la empresa COSAPI.

2.3.3.VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INDEPENDIENTE

FORMACION
TECNICA

CAPACITACION TECNICA
(IST SENCICO, CAPECO,
JOSE PARDO)

Gestion/Supervisién de Equipos de Trabajo

Polivalencia en Procesos Constructivos

Normatividad en Seguridad Ocupacional

Dibujo CAD normado de Obras Civiles

Planteo / Replanteo de Planos Topograficos

Supervisién de Calidad de Materiales, Herramientas y Equipos

FORMACION POR
COMPETENCIAS
(SINEACE)

Eficiencia Normativa en Procesos Constructivos

Orientacion a Resultados mediante Proyectos

Asertividad para la Integracién Social

Gestion del Planeamiento de Seguridad en Obras

Organizacion y Comunicacion Efectiva

Responsabilidad y Perspectiva Estratégica

CERTIFICACION TECNICA
(EGRESADO DE LA
CAPACITACION TECNICA
/ OFERTADA AL
MERCADO LABORAL

Maestro de Obra / Jefe de Cuadrilla/ Jefe de Almacén

Supervisor de Procesos Constructivos

Asistente Instructor / Supervisor Seguridad en Obras

Asistente Formulacién CAD de Proyectos de Obras Civiles

Asistente Dibujante CAD de Planteo y Replanteo de Obras Civiles

Asistente Técnico de Control de Materiales

PERFIL LABORAL DEL
TRABAJADOR DE
CONSTRUCCION

(DEMANDA DEL

MERCADO LABORAL /

COSAPI)

Administraciéon de Equipos de Trabajo en Obras Civiles

Gestién de Procesos Constructivos de Edificaciones

Conocimiento y Aplicacion de Normatividad en Edificaciones

Dibujo y Lectura de planos CAD de Obras Civiles

Levantamientos y Replanteos Topogréficos

Control de Calidad de Materiales, su Adquisicién y Abastecimiento
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DEPENDIENTE

DESEMPENO
LABORAL

EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL
DEL TRABAJADOR DE
CONSTRUCCION
(COSAPI)

Calidad del Trabajo Encomendado

Responsabilidad y Cumplimiento de Metas y Objetivos

Establecimiento de Relaciones Interpersonales

Héabitos de Seguridad en Obra

Trabajo en Equipo y Cooperacién

Cuidado de Equipos y Recursos Asignados

SATISFACCION LABORAL
DEL TRABAJADOR DE
CONSTRUCCION COSAPI
(MASLOW/HERZBERG)

Autorrealizacion Personal

Necesidad de Logro

Necesidad de Afiliacion

Necesidad de Poder

Necesidad de Seguridad

Capitulo Ill: Método, Técnica e Instrumentos

3.1 Poblacion y muestra

La poblacién objetivo estuvo conformada por 500 trabajadores de construccion de la

empresa de construccion COSAPI, en su mayoria egresados del Servicio Nacional de

Capacitacion para la industria de la Construccién-Sencico.

Una vez definida la poblacién se procedié a seleccionar a los sujetos para obtener la

informacién necesaria que permita desarrollar el estudio, de manera que los resultados

sean validos y fiables.

n = Z2pqgN
NE2+Z2pq

n = muestra

Z = distribucion estadistica

P = esnivel de confianza (1.96 < Z < 1.96)

p = taza de éxito
g = tazade fracaso
E = margen de error

= 1.96

0.95

= 0.5

= 0.05
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N = poblacion

n = (1.96)2 (0.5) (0.5) (500)

(500) (0.05)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)
n = 4802 = 217.245

n = 218

500

Los trabajadores de la industria de la construccion de la empresa COSAPI para la

muestra seran de 218.

3..2. Diseiio (s) a utilizar en el estudio

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada con un Disefio No Experimental; es decir una

investigacion empirica en la cual las variables no se manipulan, porque el hecho del

cual derivan ya ha sucedido en la realidad administrativa. Nuestra investigacion

tendra un nivel de aplicacion, mediante la ejecucion y posterior analisis de un

sondeo de opinion a los trabajadores de construccion en dicha empresa. En este

disefio no se construira ninguna situacion,

sino se estudiard situaciones

administrativas ya existentes, no provocadas intencionalmente; nuestro estudio se

basara en el andlisis y explicacion de resultados de los trabajadores de la industria

de la Construccion en la empresa COSAPI. El disefio de investigacion es el método

ex post facto con inferencias sobre las variables relacionadas.
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Participantes

Los participantes fueron trabajadores de la empresa de construccion COSAPI,
calificados como Oficiales y Operarios, asignados a un proyecto constructivo
especifico, 218 trabajadores en su totalidad varones.

Para ser incluido en la muestra debian cumplir la condicion de ser un trabajador
regular de la empresa, con minimo un afio de tiempo de servicio. Siendo excluidos
aquellos que se encontraban en condicion de trabajador eventual o temporal de la
empresa. Dicha seleccion se realiz6 a partir de la informacion obtenida en el
formulario de datos personales a aplicarse y que se adjunta en los documentos

anexos

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

En esta investigacion como instrumento de investigacion, se empled encuestas para
cada una de las variables.

Variable Independiente: Formacion Profesional

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Que sirvieron para su aplicacion a la muestra determinada, en sus etapas de
recopilacion, seleccion, andlisis e interpretacion de los datos, con el fin de obtener
una Escala de Actitudes sobre Formacion Profesional y Desempefio Laboral
Con tal fin se emple6 un cuestionario referido por Robbins Stephen en el afio 2010,
cuya confiabilidad se basa en la consistencia de los resultados en las respuestas
totales finales de los trabajadores encuestados

El cuestionario esta dividido en 2 campos diferenciados, el primero donde se

consultd su percepcién sobre la importancia de la Formacién Profesional en 3
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dimensiones concretas referidas a la Capacitacion técnica recibida, la Formacién

por competencias y la Certificacion Técnica.

Escala de calificacion de Lickert Escala Valorativa

Definitivamente Sl 5 Totalmente de acuerdo 5
Probablemente Sl 4 De acuerdo 4
Indeciso: NI Sl ni NO 3 Mien desacuerdo nien acuerdo | 3
Probablemente NO 2 En desacuerdo 2
Definitivamente NO 1 Totalmente en desacuerdo 1

Un segundo campo sobre su desempefio laboral, orientado a explorar la percepcion
del trabajador de construccion sobre como influyen en su desempeiio laboral,
factores tales como, su Perfil Laboral, la evaluacion de su desempefio y la

Satisfaccion Laboral del trabajador,

Ambos campos a su vez se encuentran desagregados cada uno en 6 items que
describen enunciados afirmativos sobre su opinidbn personal respecto a 18
indicadores especificos sobre la variable consultada y que fueron calificados de
acuerdo a una escala de Lickert de cinco niveles, disefiado por Rensis Lickert en
1979, que para efectos de su mejor interpretacion al momento de encuestar se
planted de la manera adjunta.

Los resultados obtenidos en el primer campo sobre la percepcion respecto a la
influencia de la Formacion Técnica en su desempefio laboral como trabajadores de
construccion civil se obtuvieron de la calificacion de 14 a 70 puntos. La puntuacion
mas baja, indico una muy baja compresién de la importancia de la formacion técnica
en el desempefio laboral. Una puntuacién intermedia mostro una calificacion realista

de la importancia de la formacion técnica en el desempefio laboral. Y una
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puntuacién alta mostraria que el trabajador tiene una valoracion efectiva de la
formacion técnica en su desempefio laboral.

En cuanto a los resultados en el segundo campo sobre la percepcion del trabajador
de construccion respecto de la influencia en su desempefio laboral de factores tales
como: su Competencia Laboral, la evaluacion de su desempefio y la Promocion
social del trabajador, nos mostré resultados con puntajes entre 15 y 75 puntos,
siendo las mas bajas referidas a una minima y pasiva valoracion de la importancia
de estos factores en su desempefio laboral; y las méas altas de reconocimiento de la
influencia de estos factores en dicho desempeiio.

3.4 Procesamiento de la informacién

Estos instrumentos se busca aplicarlos previa presentacion de las instrucciones de
forma andnima y colectiva en funcion de la disponibilidad de tiempo de los
trabajadores, para su procesamiento se hiso uso de las medidas estadisticas de
contraste, empleando un numero de preguntas, su calificacion e interpretacion
resumen, tanto de centralidad asi como de dispersion para encontrar los valores
estadisticos requeridos se uso el software SPSS, en su version 21.0, asi como para
el contraste de la hipotesis.

3.5 Prueba de Hipotesis

La prueba de hipotesis se realiz6 con la prueba chi cuadrado que consiste en

determinar la existencia de alguna relacion o no entre las variables de investigacion.

Capitulo IV: Presentacién y Analisis de los Resultados

4.1. Presentacion de Resultados
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Una vez finalizada la aplicacién de los instrumentos de investigacion y consolidada

la informacién sobre el tema de estudio, mostramos el andlisis descriptivo de las

frecuencias de cada una de las variables, considerando el comportamiento de los

indicadores consultados, para establecer la relacion de influencia entre la variable

independiente y la variable dependiente.

LA VARIABLE DEPENDIENTE " DESEMPENO L'ABORAL

PRESENTACION DE RESULTADOS: INFLUENCIA DE DIMENSIONES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE " FORMAGORRRDRHEIMNSIONES

CONFIRMACION CONFIRMACIO
ANALISIS INTERPRETACION DEL MUY EN EN DESA’\gUERD DE MUY DE DE LAS DE LA
|
COMPOSSQ%'ES}ISE;:;?:ECADOR DESACUERDJ DESACUERDQ NI DE ACUERDO| ACUERD( HIPOTESIS HIPOTESIS
ACUERDO ESPECIFICAS| PRINCIPAL
) ESTANDO LOS UNA VEZ
Nivel de ENCUESTADOS POR| CoMPROBADAS LA
conformidad LADO ENTRE @B2.97 | [poTESIS
conos o ackenio Y Ferececns
CAPACITACIO ) 3% (1) NFLUENCIA
TECNICA | Contenidos de 0.85 10.70 32.73 32.97 | 22.80 | NEGANILO AFIMA | FAVORABLE DE LA
la capacitacion CONFORME CON SU| cApPACITACION
RELACION DH técnica CAPACITACION TECNICA SOBRE EL
TECNICA’ ENTRE UN
INFLUENCIA D recibida . PERFIL LABORAL D
LA DIMENSIO (33.02%QUENO LO [ TRABAJADOR DE
CAPACITACIO NIEGA NI LO AFIMA Y| cONSTRUCCION E
TECNICA SOB UN(31.05%) CCBAR CON33%)
LA DIMENSIO . CONFORME CON SU
PERFIL Nivel de PERFIL LABORAL | (2) NFLUENCIA
LABORAL DE conformidad P?JEEU":'\‘O;/AES%ASE FAVORABLE DE LA
TRABAJADOR pERAL__ | con el perl ACUERDO CON OUE | Eomees i ot
LABORAL DE laboral 0.25 9.02 33.02 31.05 | 26.67 | sucapAcCiTACION | pESEMPERG
TRRAPER obtenido con FAVORABLEENTE § SASORAL DEL
i6 TRABAJADOR DE
la fqrm_auon SU PERFIL LABORAL| cONSTRUGCION E
técnica COMO TRABAJADOR| CcpAPY34.05%)
DE CONSTRUCCION
CIVIL (3) NFLUENCIA
Nivel de ESTANDO LOS FAVORABLE DE LA
; ENCUESTADOS EN Ul CERTIFICACION
conformidad (35.55 %QUE NO TECNICA A LA
FORMACION con la NIEGA NI AFIRMA Y | SATISFACCION
RELACION DE POR metodologia 0.33 6.27 35.55 32.87 | 25.00 | (3287%DEACUERD{ | ABORAL DEL
INFLUENCIA | COMPETENCIA de estudio CON SFORMACION | TRABAJADOR DE
LA DIMENSIO s POR COMPETENCIAY CONSTRUCCION E|
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técnica LABORAL
CUADRO N° 1
En la Capacitacion técnica recibida, la supervisién de equipos de trabajo fue un tema desta
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 4 1.8
DESACUERDO 48 22
NI DESACUERDO NI ACUERDO 71 32.6
ACUERDO 56 25.7
TOTAL, ACUERDO 39 17.9
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 1

En la capacitacion técnica recibida, la supervision de equipos de trabajo fue un tema destacable

Frecuencia

Total Desacusrdo Desacusrdo i Desacusrdo Mi Acusrdo Total Acuerdo

Acusrdo
ANALISIS E INTERPRETACION
Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 71
trabajadores (32.6.0%), No esta ni en desacuerdo ni de acuerdo, 56 personas (25.7%)
estan de acuerdo, 48 (22.0 %), estan en desacuerdo, 39 (17.9%), estan totalmente de
acuerdo y 4 de los encuestados (1.8%) se manifiesta en total desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 32.6% que considera que

no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con que en su capacitacién técnica la
supervision de equipos de trabajo fue un tema destacable.
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| CUADRO N° 2

Considera importante la ejecucion de procesos constructivos en la capacitacion técni
recibida
\ OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 4 1.8

DESACUERDO 38 17.4

NI DESACUERDO NI ACUERDO 93 42.7

ACUERDO 51 23.4

TOTAL, ACUERDO 32 14.7

TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 2

Considera importante la ejecucion de procesos constructivos en la capacitacion técnica recibida

100

Frecuencia

Total Desacuerdo Desacuerdo Mi Diﬁacugrcio i Acuerdo Total Acuerdo
cuardo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 93
(42.7%) de los encuestados no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, 51
(23.4%) personas estar de acuerdo, 38 (17.4%) estan en desacuerdo, 32
trabajadores (14.7%), si estan de acuerdo y 4 (1.8%) de los encuestados se
manifiesta en total desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 42.7% de los
trabajadores que no esta de acuerdo ni en desacuerdo en reconocer que en
sSu capacitacion técnica fue importante la ejecucion de procesos
constructivos.



CUADRO N° 3

Considergdundamental la capacitacion técnica recibida en normatividad de seguridad en
obras civiles
OPINION FRECUENCI/ PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 0 0.0
DESACUERDO 3 14
NI DESACUERDO NI ACUERDO 51 23.4
ACUERDO 100 45.9
TOTAL, ACUERDO 64 294
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 3

Fue fundamental la capacitacién técnica recibida an normatividad de seguridad en obras civiles

100

Frecuencia

Desacuerdo i Deasacuerdo Mi Acuerdo Taotal Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que ninguno de los
encuestados se manifiesta en total desacuerdo, 100 (45.9%) estan de acuerdo, 64
(29.4%), considera estar totalmente de acuerdo, 51 trabajadores (23.4%) no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 3 de ellos (1.4 %), expresan estar en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 45.9% que indica que fue
fundamental la capacitacién técnica recibida en seguridad en obras civiles.
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Le parece indispensable en sormaciéntécnicasucapacitaciéren dibujo CAD deedificaciones
\ OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTALDESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 11 5.0
NI DESACUERDO NI ACUERD 67 30.7
ACUERDO 80 36.7
TOTALACUERDO 59 27.1
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N°4

Le parece indispensable en su formacién técnica su capacitacion en dibujo CAD de edificaciones

80

Frecuencia

Total Desacuerdo Desacuerdo Ni Desacuerdo Ni Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 80
(36.7%) si esta de acuerdo, 67 trabajadores (30.7%) no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 59 (27.1%) considera estar totalmente de acuerdo, 11 de ellos
(5.0 %), expresan estar en desacuerdo, 1(0.5%) expresan estar en total
desacuerdo y 1 de los encuestados manifiesta su total desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del (36.7%) que indica

gue le parecio indispensable en su formacion técnica la capacitacion en dibujo
cad de edificaciones.
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CUADRO N° 5

Estima significativa en su formacion técnitacapacitacion en planteos y replanteos de plang
topogréficos
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 30 13.8
NI DESACUERDO NI ACUERD 82 37.6
ACUERDO 63 28.9
TOTAL, ACUERDO 42 19.29
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N°5

Estima significativo en su formacion su capacitacion en planteos y replanteos de planos topograficos

100

Frecuencia

Total Desacuerdo Desacuerdo MNi Desacuerdo Mi Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 82 (37.6%)
no esta en desacuerdo ni de acuerdo, 63 (28.9%) expresa estar de acuerdo, 42
(19.3%) estéa totalmente de acuerdo, 30 (13.8%) esta en desacuerdo

1(0.5%) esta en total desacuerdo y 1 de los encuestados se manifiesta en total
desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del (37.6%) de los
encuestados que considera no estar ni de en desacuerdo ni en acuerdo con estima
significativa en su formacién la capacitacion en planteos y replanteos de planos
topogréaficos.



CUADRO N° 6

Fue primordial en su formacién capacitarse en control de calidad de materiales, herramients
equipos
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 10 4.6
NI DESACUERDO NI ACUER 64 29.4
ACUERDO 81 37.2
TOTAL, ACUERDO 62 28.39
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 6

Fue primordial en su formacion capacitarse en control de calidad de materiales, herramientas y equipos

100

Frecuencia

Total Desacuerdo Desacuerdo MNi Desacuerdo Mi Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 81
(37.2%) trabajadores dicen estar de acuerdo, 64 (29.4%) trabajadores
encuestados dice no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 62 (28.4%) expresan
estar en Total acuerdo, 10 de ellos (4.6 %), expresa estar en desacuerdo con esta
afirmacion y 1(0.5%) esta en total desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del (37.2%) que considera
estar de acuerdo con que fue primordial en su formacién capacitarse en control de
calidad de materiales, herramientas y equipos.
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CUADRO N° 7

Considera importante en su formacién por competencias la normatividad en procesos construct
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 0 0.0

DESACUERDO 9 4.1

NIDESACUERDO NI

ACUERDO 83 38.1

ACUERDO 72 33.0

TOTAL, ACUERDO 54 24.8
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N°7
Consideraimportante en su formacién por competencias la normatividad en procesos constructivos

100

Frecuencia

Desacuerdo Ni Desacuerdo Ni Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 83 de ellos
(38.1 %), no estdn ni en desacuerdo ni de acuerdo, 72 (33%) trabajadores
encuestados estan de acuerdo, 54 (24.8%) considera estar totalmente de acuerdo
y 9 (4.1%) trabajadores encuestados esta en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 38.1% que indica no estar
ni en desacuerdo ni de acuerdo con que fue importante en su formacion por
competencias la normatividad en procesos constructivos.



CUADRO N° 8

Fue valioso en su formacigmor competencias el logro de resultados mediante proyectos

OPINION FRECUENCI/ PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 21 9.6
NI DESACUERDO NI ACUERDO 84 38.5
ACUERDO 67 30.7
TOTAL, ACUERDO 45 20.6
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 8
Fue valioso en su formacion por competencias el logro de resultados mediante proyectos
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 84 de ellos
(38.5%), 67 trabajadores encuestados (30.7%), si estd de acuerdo,45 (20.6%)
considera estar totalmente de acuerdo, 21 de ellos (9.6%) trabajadores encuestados
estd en desacuerdo y 1 (0.5%) trabajador esta totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 38.5% de los
encuestados que considera no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo con que fue
valioso en su formacion por competencias el logro de resultados mediante
proyectos.
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CUADRO N° 9

Sedtrascendente en su formacion por competencias la asertividad para su integracién so(
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTALPESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 13 6

NI DESACUERDO NI ACUERI 81 37.2

ACUERDO 73 33.5

TOTALACUERDO 50 22.88
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 9

Seratrascendente en su formacién por competencias la asertividad para su integracién social
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Frecuencia
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Sera trascendente en su formacion por competencias la asertividad para su integracion social

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 81
(37.2%) encuestados manifiestan que no estan ni en desacuerdo, 73 de ellos
(33.5%) dice estar de acuerdo, 50 de ellos (22.9%), considera estar totalmente de
acuerdo con esta opinién,13 de ellos (6.0%) dicen estar de acuerdo y 1 (0.5%) esta
totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 37.2% de los
encuestados que dicen no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo con que sera
trascendente en su formacién por competencias la asertividad para su integracion
social.



CUADRO N° 10

Fue un aspecto central en su formacion por competencias la gestion de planes de seguridad e

OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTALDESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 9 4.1
NI DESACUERDO NI ACUERL 85 39.0
ACUERDO 74 33.9
TOTAL, ACUERDO 49 22.5

TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 10

Fue un aspecto central en su formacién por competencias la gestion de planes de seguridad en obra
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 85
trabajadores encuestados (39.0%) no estan de acuerdo ni en desacuerdo, 74
(33.9%) si esta de acuerdo, 49 (22.5%), considera estar totalmente de acuerdo, 9
(4.1%) expresa estar en desacuerdo y 1 trabajador encuestado esta totalmente en
desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 39.0% de los
encuestados que considera que no esta en desacuerdo ni de acuerdo en que la
gestion de planes de seguridad en obra fue un aspecto central en su formacién por
competencias .
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CUADRO N° 11

Le pareci6 Influyente en su formacion por competencias la organizacion y comunicacion efeg
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 0 0.0

DESACUERDO 13 6.0

NI DESACUERDO NI

ACUERDO 58 26.6

ACUERDO 76 34.9

TOTAL, ACUERDO 71 32.6
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 11

Le parecid Influyente en su formacion por competencias la organizacion y comunicacion efectiva
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 76 (34.9%)
si esta de acuerdo, 71 (32.6%), considera estar totalmente de acuerdo, 58 (26.6%)
dicen estar ni en desacuerdo ni de acuerdo y 13 (6.0%) estan totalmente en
desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 34.9% de los
encuestados que considera que la organizacion y comunicacion efectiva. fue
influyente en su formacion por competencias.



CUADRO N° 12

Es imprescindible en su formacién por competencias la responsabilidad y perspectiva estraté
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 17 7.8

NI DESACUERDO NI ACUERDO 74 33.9

ACUERDO 68 31.2

TOTAL, ACUERDO 58 26.6
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 12

Es imprescindible en su formacion por competencias la responsabilidad y perspectiva estratégica
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Total Desacuerdo Cesacuerdo Ni Desacuerdo Mi Acuerdo Total Acuerdo
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 74 de ellos
(33.9 %), expresan no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 68 (31.2%) si estan de
acuerdo, 58 (26.6%), estan totalmente de acuerdo, 17 (7.8%) dice no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 1 (0.5%) trabajador encuestado esta totalmente en
desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 33.9% de los
encuestados que considera no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, con que la
responsabilidad y perspectiva estratégica es imprescindible en su formacién por
competencias.



CUADRO N° 13

Unacertificacion técnica acredita su capacidad como Técnico de Construccién o Maestro de Q
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 15 6.9

NI DESACUERDO NI ACUER 80 36.7

ACUERDO 72 33

TOTAL, ACUERDO 50 22.9
TOTAL 218 100

GRAFICO N° 13

Una certificacién técnica acredita su capacidad como Técnico de Construccion o Maestro de Obra
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 80 (36.7%)
ni en desacuerdo ni de acuerdo, 72 (33.0%) de acuerdo, 50 (22.9%), totalmente de
acuerdo, 15 (6.9%) en desacuerdo y 1 trabajador encuestado (0.5%) esta totalmente
en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 36.7% de los
encuestados que considera que no esta en desacuerdo ni de acuerdo con que una
certificacion técnica acredita su capacidad como técnico de construccion o maestro
de obra.
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CUADRO N° 14

La certificacion técnica evidencia su capacidad funcional como supervisor de procesos constr
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTALDESACUERDO 0 0.0

DESACUERDO 7 3.2

NI DESACUERDO NI

ACUERDO 62 28.4

ACUERDO 76 34.9

TOTAL, ACUERDO 73 33.5
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 14

La certificacion técnica evidencia su capacidad funcional como supervisor de procesos constructivos

a0

Frecuencia

Desacuerdo MNi Desacuerdo Ni Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 76 (34.9%)
esta de acuerdo, 73 (33.5%), esta totalmente de acuerdo con esta opinién,62 (28.4
%), expresan no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y 7 trabajadores encuestados
(3.2%) estan totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 34.9% de los
encuestados que considera que la certificacién técnica evidencia su capacidad
funcional como supervisor de procesos constructivos.



CUADRO N° 15

Considera que una certificacion técnica lo faculta como supervisor de seguridad en obras civ|
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERD 0 0.0

DESACUERDO 21 9.6

NI DESACUERDO NI

ACUERDO 79 36.2

ACUERDO 67 30.7

TOTAL, ACUERDO 51 23.4
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 15

Considera que una certificacion técnica lo faculta como supervisor de seguridad en obras civiles
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 79 de ellos
(36.2 %), expresan no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 67 (30.7%) dicen estar
de acuerdo, 51 de los trabajadores encuestados (23.4%) estan en total acuerdo y
21 (9.6%) trabajadores encuestados estan totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 36.2% de los
encuestados que considera que ni esta en desacuerdo ni esta de acuerdo con que
una certificaciéon técnica lo faculta como supervisor de seguridad en obras civiles.



CUADRO N° 16

Cree que laertificacion en Dibujo CAD lo habilita como asistente en formulacion de proyec
civiles
OPINION  FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUER]I 1 0.5
DESACUERDO 14 6.4
NI DESACUERDO NI
ACUERDO 75 34.4
ACUERDO 37 17.0
TOTAL, ACUERDO 91 41.9
TOTAL 218 100

GRAFICO N° 16
Cree que la certificacion en Dibujo CAD lo habilita como asistente en formulacion de proyectos civiles
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 91(41.9%)
de total acuerdo, 75 (34.4%) dicen no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 37 (17.0
%), expresan estar de acuerdo, 14(6.4%) en desacuerdo y 1 (0.5%) trabajador
encuestado esta totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 41.9% de los
encuestados de que la certificacion en dibujo CAD lo habilita como asistente en
formulacion de proyectos civiles.



CUADRO N° 17

Le parece gque una certificacion técnica acredita su capacidad como dibujante de planteos
obras civiles
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 0 0.0
DESACUERDO 7 3.2
NI DESACUERDO NI ACUER 65 29.8
ACUERDO 75 34.4
TOTAL, ACUERDO 71 32.6
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014
GRAFICO N° 17

Le parece que una certificacion técnica acredita su capacidad como dibujante de planteos de obras civiles
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ANALISIS E INTERPRETACION
Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 75 (34.4%)
dicen estar de acuerdo, 71 (32.6%) dicen estar totalmente de acuerdo, 65 de ellos

(29.8 %), expresan estar ni en desacuerdo ni de acuerdo y 7 (3.2%) trabajadores
encuestados estan totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 34.4% de los
encuestados que considera que una certificacion técnica acredita su capacidad
como dibujante de planos de obras civiles.



CUADRO N° 18

Una certificacion técnica testimonia su capacidad como asistente de control de calidad de mate
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 14 6.4

NI DESACUERDO NI ACUEF 87 39.9

ACUERDO 70 32.1

TOTAL, ACUERDO 46 21.1
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 18

Una certificacion técnica testimonia su capacidad como asistente de control de calidad de materiales
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 87 de ellos
(39.9 %), expresan estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 70 (32.1%) dicen estar de
acuerdo, 46 (21.1%) si estan totalmente de acuerdo, 14 (6.4%) dicen estar en
desacuerdo y 1(0.5%) trabajador encuestado esta totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 39.9% de los
encuestados que considera que ni estad en desacuerdo ni de acuerdo con que una
certificacion técnica testimonia su capacidad como asistente de control de calidad
de materiales.



CUADRO N° 19

Capacitarse en administrar equipos de trabajo contribuyo a su perfil laboral de trabajador ¢
construccién
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 28 12.8
NI DESACUERDO NI ACUER 74 33.9
ACUERDO 65 29.8
TOTAL, ACUERDO 50 22.9
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 19

Capacitarse en administrar equipos de trabajo contribuyo a su perfil laboral de trabajador de construccion

a0

Frecuencia

Total Desacuerdo Desacuerdo Mi Desacuerdo Ni Acuerdo Total Acuerdo
Acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 74 de ellos
(33.9 %), expresan estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 65 (29.8%) dicen estar de
acuerdo, 50 (22.9%) si estan totalmente de acuerdo, 28 (12.8%) dicen estar en
desacuerdo con esta apreciacion y 1(0.5%) trabajador encuestado esta totalmente
en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 33.9% de los
encuestados que considera no estar ni en desacuerdo ni de acuerdo con que
capacitarse en administrar equipos de trabajo contribuyo a su perfil laboral de
trabajador de construccion.
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CUADRO N° 20

Fue til para su perfil laboral de trabajador de construccion, capacitarse en procesos constru
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 0 0.0

DESACUERDO 19 8.7

NI DESACUERDO NI

ACUERDO 77 35.3

ACUERDO 71 32.6

TOTAL, ACUERDO 51 23.4
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 20
Fue util para su perfil laboral de trabajador de construccion, capacitarse en procesos constructivos
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 77 (35.3%)
dicen estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 71 de ellos (32.6 %), expresan estar de
acuerdo, 51 (23.4%) si estan totalmente de acuerdo y 19(8.7%) trabajadores
encuestados estan totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 35.3% de los
encuestados que considera que no estan en desacuerdo ni de acuerdo con que fue
atil para su perfil laboral de trabajador de construccidn capacitarse en procesos
constructivos.
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CUADRO N° 21

Aporto a su perfil laboral de trabajador de construccién, capacitarse en normatividad de segur
en obra
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 0 0.0
DESACUERDO 12 55
NI DESACUERDO NI ACUER 82 37.6
ACUERDO 63 28.9
TOTAL, ACUERDO 61 28
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 21
Aporto a su perfil laboral de trabajador de construccion, capacitarse en normatividad de seguridad en obra
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 82 (37.6%)
dicen estar ni en desacuerdo ni de acuerdo con esta apreciacion, 63 de ellos (28.9
%), expresan estar de acuerdo, 61 (28.0%) dicen estar totalmente de acuerdo con
esta opinion.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 37.6% de los
encuestados que considera que no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo con que
capacitarse en normatividad de seguridad en obra aporto a su perfil laboral de
trabajador de construccion.
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CUADRO N° 22

Beneficio a su perfil laboral de trabajador de construccion capacitars®éujo CAD de edificaciones
OPINION FRECUENC PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 25 11.5

NI DESACUERDO NI ACUER 71 32.6

ACUERDO 61 28

TOTAL, ACUERDO 60 27.5
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 22

Beneficio a su perfil laboral de trabajador de construccién capacitarse en Dibujo CAD de edificaciones
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 71 de ellos
(32.6 %), expresan estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 61 (28.0%) dicen estar de
acuerdo, 60 trabajadores encuestados dicen estar totalmente de acuerdo, 25
(11.5%) dicen estar en desacuerdo con esta apreciacion y 1(0.5%) trabajador
encuestado esta totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 32.6% de los

encuestados que considera que no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo con que
capacitarse en dibujo CAD de edificaciones beneficio su perfil.
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CUADRO N° 23

Su capacitacion en planteos topograficos, favorecié a su perfil laboral de trabajddaronstruccion
OPINION FRECUENCI PORCENTAJE

TOTAL, DESACUERDO 1 0.5

DESACUERDO 21 9.6

NI DESACUERDO NI ACUER 73 33.5

ACUERDO 70 32.1

TOTAL, ACUERDO 53 24.3
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 23
Capacitarse en planteos topograficos, favorecié a su perfil laboral de trabajador de construccién
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 73 de ellos
(33.5 %), expresan estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, 70 (32.1%) dicen estar de
acuerdo, 53 (24.3%) trabajadores encuestados dicen estar totalmente de acuerdo,
21 (9.6%) dicen estar en desacuerdo con esta apreciacion y 1(0.5%) trabajador
encuestado esta totalmente en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 33.5% de los
encuestados que considera que no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo con que
capacitarse en planteos topogréficos favorecié su perfil laboral de trabajador de
construccion.
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CUADRO N° 24

Capacitarse en control de calidad de materiales y equipos, valoro su perfil de trabajado
construccion
OPINION FRECUENC PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 0 0.0
DESACUERDO 13 6
NI DESACUERDO NI ACUER 55 25.2
ACUERDO 76 34.9
TOTAL, ACUERDO 74 33.9
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 24

Capacitarse en control de calidad de materiales y equipos, valoro su perfil de trabajador de construccion
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 76 de ellos
(34.9 %), expresan estar de acuerdo, 74 (33.9%) dicen estar totalmente de acuerdo,
55 (25.2%) dicen estar ni en desacuerdo ni de acuerdo y 13(6.0%) trabajadores
encuestados estan en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 34.9% de los
encuestados que considera estar de acuerdo con que capacitarse en control de
calidad de materiales y equipos valoro su perfil laboral de trabajador de
construccion.
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CUADRO N° 25

Su formacidn por competencias en eficiencia normativa, contribuyo a la evaluacion de su Calida
Trabajo
OPINION FRECUENCI/ PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 1 0.5
DESACUERDO 21 9.6
NI DESACUERDO NI ACUEH 84 38.5
ACUERDO 67 30.7
TOTAL, ACUERDO 45 20.6
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 25
Su formacién por competencias en eficiencia normativa , contribuyo a la evaluacién de su Calidad de Trabajo
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ANALISIS E INTERPRETACION

Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 84 (38.5
%), expresan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 67 (30.7%) dicen estar
totalmente de acuerdo, 45 (20.6%) dicen estar en total acuerdo, 21(9.6%) estan en
desacuerdo y 1(0.5%) en total desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 38.5% de los
encuestados que consideran no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que su
formacion por competencias en eficiencia normativa contribuyo a la evaluacién de
su calidad de trabajo.
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CUADRO N° 26

Su formacién por competencias en orientacion al logro, favoreci@saluacion: responsabilidad
cumple metas y objetivo
OPINION FRECUENCI/ PORCENTAJE
TOTAL, DESACUERDO 2 0.9
DESACUERDO 16 7.3
NI DESACUERDO NI ACUER 48 220
ACUERDO 66 30.3
TOTAL, ACUERDO 86 394
TOTAL 218 100

FUENTE: Encuesta aplicada a Trabajadores de Construccion Civil de COSAPI diciembre 2014

GRAFICO N° 26

Su formacion por competencias en orientacién al logro, favorecio su evaluacion: responsabilidad cumple
metas y objetivos
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ANALISIS E INTERPRETACION
Como resumen de las respuestas a esta pregunta podemos apreciar que 86 (39.4%)
dicen estar totalmente de acuerdo, 66 de ellos (30.3 %), expresan estar de acuerdo,
48 (22.0%) estan ni en desacuerdo ni de acuerdo, 16 (7.3%) dicen estar en
desacuerdo y 2(0.9%) trabajadores encuestados estan en desacuerdo.

En Resumen, se evidencia una prevalencia porcentual del 39.4% de los
encuestados que considera que estan totalmente de acuerdo con que su formacién
por competencias en orientacion al logro favorecié su evaluacion en cuanto a
responsabilidad, cumplimiento de metas y objetivos.
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