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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion lo que se pretende es analizar las
oportunidades de insercion laboral que tienen las personas graduadas en los
programas de formacion del sector eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje, en
la Unidad Regional Pacifico Central.

Actualmente el sector eléctrico presenta cambios producto de las nuevas
tendencias del mercado, lo cual, despierta interés en la poblacion costarricense por
adquirir estos conocimientos y la contratacidén de personal calificados en estas areas.

Tal situacion, provoca un aumento en la oferta académica de la institucién, y, la
necesidad de los usuarios de obtener empleo a través de esas especialidades.

A continuacion, se dara una breve explicacion sobre los seis capitulos que

conforman el trabajo de investigacion:

Capitulo I: En este capitulo se presentan los antecedentes histdricos del Instituto
Nacional de Aprendizaje, antecedentes investigativos, problematizacién, justificacion
del problema, formulacion del problema, los objetivos de investigacion, alcances y
limitaciones.

Capitulo II: Se presenta el marco teoérico, el cual se divide en dos: en el contexto
histdrico y el contexto tedrico — conceptual, el cual comprende conceptos relacionados
con las oportunidades de insercion laboral.

Capitulo lll: En este capitulo se encuentra el marco metodolégico del trabajo, el cual

comprende el tipo de investigacion, sujetos y fuentes de informacién, la seleccion del
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muestreo, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion y el cuadro
de operacionalizacion de las variables.

Capitulo IV: Se presenta el analisis e interpretacion de datos. Incluye la tabulacién y
lo respectivos graficos de los datos obtenidos con el propdésito de mostrar la
interpretacion de cada uno de los resultados.

Capitulo V: Este capitulo se conforma por las conclusiones obtenidas y las
recomendaciones que surgieron a partir de la elaboracion del trabajo de investigacion.
Capitulo VI: A partir del andlisis y las conclusiones obtenidas se procede a elaborar
una propuesta para realizar alianzas con el sector empresarial de manera que
garanticé la empleabilidad de los graduados en los programas de formacion del sector

eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se lleva a cabo con los estudiantes graduados de los
programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico, del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central, con edades comprendidas entre los

18 a los 65 afios de edad, en la provincia de Puntarenas, durante el periodo 2017.

1.1.1 Antecedentes del problema

1.1.1.1 Evolucioén histoérica

En la pagina web oficial del Instituto Nacional de Aprendizaje (www.ina.ac.cr) se
indica la evolucion de los antecedentes historicos de la institucion.

El Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) es una entidad autbnoma creada por
la Ley N°.3506 del 21 de mayo de 1965, reformada por su Ley Organica N°. 6868 del
6 de mayo de 1983. Su principal tarea es promover y desarrollar la capacitacion y
formacion profesional de los hombres y mujeres en todos los sectores de la produccion
para impulsar el desarrollo econémico y contribuir al mejoramiento de las condiciones
de vida y de trabajo del pueblo costarricense, mediante acciones de formacion,
capacitacion, certificacion y acreditacion para el trabajo productivo, sostenible,
equitativo, de alta calidad y competitividad.

La Unidad Regional Pacifico Central inicio su trabajo de capacitacion y
formacion profesional del ciudadano Puntarenense no solo en areas relacionadas con
el sector pesquero, sino también en areas relacionadas con el sector industrial,
agropecuario, administracién, comercio y servicios en los inicios de los afios 70, con

la puesta en marcha del Centro Nautico Pesquero, ubicado en el antiguo rastro en el


http://www.ina.ac.cr/
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Barrio las playitas de Puntarenas, aqui es donde el I.N.A. inicio el desarrollo de la
formacion profesional del ciudadano Puntarenense.

Posteriormente en los inicios de los afios 80, se creo lo que hoy es el Nucleo
Nautico Pesquero en el Cocal de Puntarenas, el cual se ha dedicado a la formacion
del pescador artesanal regional en areas de tales como: Construccion Naval, Mecéanica
Naval, Procesos de Recursos Pesqueros, Pesca y navegacion.

Inicialmente en este mismo edificio se encontraba como un todo, el Nautico
Pesquero y la Unidad Regional Pacifico Central, ésta ultima es la encargada de llevar
capacitacion a todos los cantones del Pacifico Central.

En el mes de junio de 1995 debido a la transformacion institucional, se opt6 por
separar el Nucleo Nautico Pesquero de la Unidad Regional Pacifico Central, la cual
fue trasladada donde se encuentra hoy en dia, contiguo a la zona franca en Barranca
de Puntarenas. Desde aqui se ha iniciado un proceso de concertacién en cuanto a
capacitacion se refiere, la sociedad civil, las instituciones publicas y privadas,
comercio, asociaciones, comités, empresas, etc., para lograr un desarrollo regional,
tomando en cuenta las diferentes opciones de capacitacién que una institucién como
el I.N.A. puede brindar. (Instituto Nacional de Aprendizaje, 2018).

La Unidad Regional Pacifico Central se encuentra ubicada en el distrito de
Barranca, cuidad de Puntarenas, Costa Rica. La Regién Pacifico Central se ubica entre
los 10° 09' 28" y 09° 19" 54" latitud norte y los 83° 57" 36" y 85° 06' 20" longitud oeste.

Tiene una: Poblacidon: 201.352 habitantes, cabecera de Region: Ciudad de
Puntarenas, Altitud: de 0 m.s.n.m. hasta 1200 m.s.n.m., clima: caliente, promedio

temperatura 28 °C en la costa, en las alturas con un promedio de 22°c, division
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territorial: Compuesta por la zona norte de la provincia de Puntarenas y los cantones
del area Pacifica de la provincia de Alajuela.

Cuenta con una extension territorial de 4.108.61 Km2, la cual constituye un
8.04% del territorio nacional. Limita al norte con la Region Chorotega (provincia de
Guanacaste), al suroeste con el Océano Pacifico y la Regidén Brunca (Cantén de Osa),
al este con la Region Central (provincia de Alajuela y provincia de San José) y Region
Huetar Norte (provincia de Alajuela). Comprende a los cantones de Aguirre, Garabito,
Esparza, Montes de Oro, Central de Puntarenas y los de Orotina y San Mateo de la

provincia de Alajuela.

1.1.2 Antecedentes Investigativos

La presente investigacion busca analizar las oportunidades de insercion laboral
gue tienen las personas graduados de los programas del sector eléctrico y, que nivel
de empleabilidad genera en la provincia de acuerdo a la necesidad del sector
empresarial de requerir recurso humano calificado en estas especialidades.

En el Instituto Nacional de Aprendizaje, Regidn Pacifico Central donde se
aplicara la investigacién sobre las oportunidades de insercion laboral que tienen las
personas graduadas del sector eléctrico no tiene antecedentes sobre el tema, sin
embargo, la institucién actualmente se encuentra realizando estudios de deteccion de
necesidades de capacitacion y formacion profesional de los distintos sectores
productivos que abarca la region, y las nueve unidades regionales.

Montenegro (2016) en su tesis de “Analisis de la situacion socioecondémica para
la insercion laboral de los jovenes profesionales egresados de la FAREM Esteli,

periodo 2015-2016” en su justificacion hace mencidn sobre la importancia de realizar
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estos estudios, los cuales permiten al gobierno determinar las debilidades existente en
el mercado de trabajo, a fin de optar por buscar soluciones, e incentivar con nuevos
programas o proyectos, los cuales aumenten las oportunidades de empleo, esto por
cuanto, la juventud en ocio nos es provechosa y su empleabilidad es significativa para
contribuir al crecimiento econémico de la sociedad. Ademas, permite determinar el
nivel de empleabilidad que los egresados, las dificultadas obtenidas en la busqueda
del empleo, como se desenvuelve el mercado, de igual forma, a estar al tanto de las
nuevas ofertas académicas y a la creacion de estrategias para el apoyo de los
egresados una vez que pasan al proceso de insercion laboral.

Por otra parte, Padilla (2017) en su tesis “La insercion al mercado laboral de los
egresados de los programas de licenciaturas administrativas de Centro Universitario
de Los Altos” coincide en su justificacion al igual que Montenegro, en que los estudios
son de gran importancia en la incidencia del mercado laboral, a través de la oferta de
trabajo, la formacién de técnicos, de profesionales e investigadores que integran el
mercado, permitiendo a través de estas investigaciones una mayor clarificacion o
caracterizacion de lo que requiere el mercado actual y al mismo tiempo adecuar la
oferta académica hacia las tendencias que demande el mercado laboral.

Anudado a esto el periddico la nacion (2018) refleja en que la mayor parte de
los egresados del INA no consigue trabajo, y, solo un porcentaje significativo logra
emplearse de acuerdo a la especialidad estudiada, esto demuestra que la institucion
debe trabajar en la adecuacion de su oferta académica, para mejorar las posibilidades
de obtener trabajo y garantizar que el pais cuente con mano de obra técnica. Por tal

razon, se procura buscar maneras innovadoras de acelerar, no solo los procesos
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curriculares, sino, también la formacion de personas, a traves del apalancamiento con
el sector publico-privado en el corto plazo.

Los representantes del sector empresarial coinciden con la administracion en la
formacion de alianzas con los sectores publico-privado, esto como via para garantizar
el empleo de los graduados del INA, a través de nuevos planes de estudios o redisefar
los actuales, entre ellos la formacién dual. Para ello, la anterior administracion aprobé
el Plan de modernizacion del INA, con el fin de mejorar los servicios y los indices de

gestion a la respuesta ante las necesidades del sector productivo y laboral.

1.1.3 Problematizacion

Como parte de la propuesta planteada para optar por el grado de licenciatura,
el propdsito es poder determinar el nivel de empleabilidad en la regidén, de acuerdo a
la oferta académica que tiene la Unidad Regional Pacifico Central, en el sector
eléctrico.

Por lo que, esta investigacion lo que busca es dar una respuesta oportuna a la
necesidad de capacitacion de la region basada en:

¢, Si efectivamente las personas graduadas en los programas de capacitacion y
formacion profesional del sector eléctrico se logran insertar en el mercado laboral en
la Region Pacifico Central?

Los resultados de esta interrogante implicarian a la institucion asumir el reto de
la investigacion por medio del analisis de las capacidades y actitudes que cuenta la
region, de modo que debe adaptarse a herramientas adecuadas para cumplir las

expectativas del sector empresarial.
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Es importante mencionar, como institucion rectora de los servicios de
capacitacion y formacion que requiere el pais, es necesario que el Instituto Nacional
de Aprendizaje mantenga una constante supervision y seguimiento de esta modalidad
de modo que los objetivos institucionales sean orientados hacia las necesidades que
manifiestan los sectores empresariales y, por ende, contribuya al desarrollo de la
economia en la region por medio de la empleabilidad de las personas graduadas.

Por consiguiente, la recopilacion de estos insumos son parte fundamental para
implementar una estrategia integral, permitiendo fortalecer el vinculo entre la oferta de
los servicios que brinda la institucion y la demanda de personal calificado que requiere

sector empresarial.

1.1.3 Justificacion del problema

A raiz, de las nuevas tendencias del mercado en el sector eléctrico, este ha
despertado un interés particular en la poblacion costarricense, producto del incremento
en la contratacién de personal calificado en estas carreras. Ademas, esto se refleja en
el aumento en la oferta académica de los servicios de capacitacion y formacion
profesional que tiene la Institucién en el sector eléctrico, despertando interés en las
personas usuarias para conseguir empleo por medio de estas carreras.

Dentro de este marco, datos de la a revista suma (2018) expone que el indice
de desempleo juvenil en Costa Rica es casi tres veces la tasa de desempleo total;
sumado a la urgencia de cubrir un faltante de 13 mil profesionales en tecnologias de
informacion, por mencionar, solo como ejemplo, las necesidades de un sector. Estos
nameros, dejan al descubierto la necesidad de que la educacion general basica, asi

como la formacion técnica profesional se adapten a las demandas del mercado laboral,
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a través de la adecuacion de practicas profesionales y pasantias. Segun la Encuesta
Trimestral de Negocios de UCCAEP, el 85 % de los empleadores califican estas
practicas como excelentes 0 muy buenas para sus empresas’, destacO Gonzalo
Delgado, presidente de UCCAEP.

De ahi laimportancia que el Instituto Nacional de Aprendizaje trabaje de la mano
con los sectores empresariales unificando esfuerzos para implementar estrategias o
alianzas como la formacion dual, la programacion carreras técnicas y la inclusion de

mujeres en area no tradicionales.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Logran las personas graduadas de los programas de capacitacion y formacion
profesional del sector eléctrico insertarse en el mercado laboral en la Region Pacifico

Central?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los objetivos de la investigacion son los que “Sefalan a lo que se aspira en la
investigaciéon y deben expresarse con claridad, pues son las guias del estudio”

(Hernandez, 2014, p. 37).

1.3.1. Objetivo general
Analizar las oportunidades de insercién laboral que tienen las personas graduadas en
los programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico, del Instituto

Nacional de Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central, en el afio 2017.
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1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar el perfil de las personas graduadas en los programas de capacitacion
y formacion profesional en el sector eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje,
INA, en la Unidad Regional Pacifico Central.

2. Determinar la cantidad de personas que logran insertarse en el mercado laboral en
los programas de capacitacion y formacioén profesional del sector eléctrico del
Instituto Nacional de Aprendizaje, INA, en la Unidad Regional Pacifico Central.

3. Investigar cudl de los subsectores pertenecientes al sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, INA, en la Unidad Regional Pacifico Central tiene mayor
insercion laboral.

4. Investigar el grado de satisfaccion de las personas graduadas en los programas de
capacitacion y formacion profesional en el sector eléctrico del Instituto Nacional de
Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central.

5. Elaborar una propuesta para realizar alianzas con el sector empresarial de manera
tal que garantice la empleabilidad de los graduados en los programas de
capacitacién y formaciéon profesional del sector eléctrico del Instituto Nacional de

Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central.

1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances
La investigacion abarca al Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico

Central, en donde se busca investigar sobre las oportunidades de insercién laboral que
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tienen las personas graduadas de los programas de capacitacion y formacion
profesional del sector eléctrico.

Se pretende que la investigacion sirva de insumo a la institucién para determinar
si las personas graduadas de los programas de capacitacion y formaciéon profesional
del sector eléctrico consiguen insertarse en el mercado laboral a través de la
capacitacion y la formacion recibida.

Con base a, los resultados obtenidos la administracion debera determinar los
planes de accidn a seguir para cumplir a cabalidad con los objetivos institucionales y
las exigencias del sector empresarial en la respuesta oportuna de las necesidades de

mano de obra calificada en la region.

1.4.2. Limitaciones
La presente investigacion se inicia con una muestra de 60 personas; sin
embargo, solo se logré aplicar a 50 personas graduadas de los programas de
capacitacién y formacion profesional del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region

Pacifico Central.

1.4.3 Aporte del investigador
En el presente trabajo de investigacion lo que se pretende es realizar un andlisis
acerca de las oportunidades de insercion laboral que tienen las personas graduadas
de los programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico y, como
estas capacitaciones influyen en el mercado laboral a través del requerimiento de

mano de obra técnica calificada.
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Segun el diagnéstico de los resultados obtenidos mediante esta investigacion,
se podra determinar las oportunidades de insercion laboral de las personas graduadas

de los servicios de capacitacion y formacion profesional en la region.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Antecedentes de la organizacién

2.1.1.1 Misién Instituto Nacional de Aprendizaje
El INA forma, capacita y certifica a personas fisicas y juridicas, para contribuir
al crecimiento personal, movilidad social, productividad y competitividad; que permita

al pais adaptarse a los cambios que el entorno exige.

2.1.1.2 Vision del Instituto Nacional de Aprendizaje

Ser una institucion educativa que responda oportunamente, de forma inclusiva,
con servicios innovadores, flexibles y pertinentes, que contribuyan al desarrollo del
talento humano requerido, a la movilidad social y al crecimiento econdmico de la

nacion.

2.1.1.3 Valores
La Institucibn posee un conjunto de acciones y estrategias que permite
desarrollar una gestion ética basada en valores, los cuales son fundamentales para el
logro de los objetivos institucionales, son el resultado de la consulta participativa y el
consenso expresado por el personal y la Junta Directiva de la Institucion; cada uno
cuenta con valores asociados y se encuentran en el Manual de Etica y Conducta del

INA.
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Compromiso

“El compromiso es el motor, el combustible y el detonante para cumplir a cabalidad
con la Vision y Mision del INA. Requiere estar en sintonia con los valores institucionales
y tener bien puesta la camiseta” (Isabel Quesada Campos).

“... se refiere a una obligacidn contraida que se asume como una obligaciéon moral que
nos impone el honor. Ser comprometido es identificarse con la Institucion, es trabajar
por el logro de la mision y los objetivos del INA, teniendo plena conciencia que el
trabajo que realizamos contribuye a este fin”. (Manual de Etica y Conducta del INA,

2018).

Responsabilidad

“Cuando somos responsables, nos sentimos personas contentas y satisfechas porque
sabemos que damos lo mejor en todo lo que hacemos” (John C. Maxwell).

“Significa saber responder con hechos y acciones a los deberes encomendados. Ser
responsable es siempre hacer lo correcto y conlleva a una reputaciéon por serlo”.

(Manual de Etica y Conducta del INA, 2018).

Excelencia

“La excelencia es esa milla extra, hay que recorrerla”. (Isabel Quesada Campos).

“La excelencia en los procesos institucionales como atributo ético esta asociado con
la capacidad para hacer bien las labores asignadas, ser una persona virtuosa y
procurar los mejores resultados, considerando los parametros establecidos por la
Institucion y el logro de los fines encomendados”. (Manual de Etica y Conducta del

INA, 2018).
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Respeto

“‘Respeto a las ideas y aportes de otras personas en los diversos temas, aunque sean
diferentes a las propias, siendo en todo momento una persona cordial, empatica y
proactiva en el trabajo. Procurar con acciones diarias lograr un ambiente de trabajo
agradable y armonioso. Respetar el cuidado del medio ambiente”. (Manual de Etica y

Conducta del INA, 2018).

Transparencia

“La honestidad es la forma de actuar, si pierdo mi honor, me pierdo a mi mismo”.
“Requiere rendir cuentas y garantizar el libre acceso a la informacion de interés publico
de la Institucién, utilizando los medios tecnolégicos que faciliten el acceso a la
informacion, con el fin de que la ciudadania pueda ejercer un control de las acciones

que realiza la Institucion”. (Manual de Etica y Conducta del INA, 2018).

2.1.1.4 Pilar estratégico

Refiere a los conceptos claves y transversales que se convierten en la piedra
angular de las acciones dentro de la institucion y alinean las diferentes tematicas para
el logro de los objetivos institucionales.
Alianzas Estratégicas: Relacion con entes publicos y privados (las empresas y las
camaras empresariales) y organizaciones laborales (sindicatos, asociacion solidaritas
y cooperativas) Sector académico y comunales, en el ambito nacional e internacional,

que dé soporte para potenciar la mejora del quehacer institucional.
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Modelo Curricular: Innovar los SCFP en el contexto de la Educacion y Formacion
Técnica Profesional (EFTP) de Costa Rica, que propicie la empleabilidad y a su vez
potencie la productividad, la competitividad del sector empresarial y la sociedad en
general.

Talento Humano Interno Capacitado: Gestion interna que permita fortalecer las
capacidades de los individuos, aumentar su productividad en el tiempo, asi como
evaluar su desempefio para determinar oportunidades de mejora.

Sistema Nacional de Empleo: Sistema compuesto por diversas organizaciones
mediante el cual se realizan andlisis periddicos del mercado laboral, se analiza la oferta
de servicios vigente o se adecua segun las dindmicas del mercado de trabajo para
mejorar la empleabilidad de las personas, haciéndose énfasis en aquellas que
presenten condiciones de vulnerabilidad y desarrollar servicios de intermediacion de
empleo promoviendo la insercién laboral de las personas y el desarrollo de las

organizaciones en términos de capital humano y competitividad.

2.1.1.5 Politicas Institucionales

Las politicas son un importante marco de orientacién para el accionar del Instituto

Nacional de Aprendizaje, marcan el inicio de la elaboracién del Plan Estratégico

Institucional 2019-2025.

a) Ejecucion de SCFP, para formar, capacitar y certificar el talento humano con las
competencias que requieren los sectores productivos, en el ambito nacional e

internacional, mejorando su empleabilidad.
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Fortalecimiento de la atencion de los beneficiarios del Sistema Banca para el
Desarrollo, mediante SCFP y acompafiamiento empresarial, acordes a las
necesidades puntuales.

Consolidaciéon de una cultura de servicio al cliente con excelencia, para satisfacer
sus necesidades.

Acceso de la poblacion en desventaja social a los servicios de capacitacion,
formacion profesional y certificacion, con equidad e igualdad de oportunidad,
coadyuvando en la movilidad social ascendente.

Fortalecimiento de los procesos de investigacion para el disefio e innovacién en los
SCFP, la adopcién, adaptacion y el desarrollo de nuevas tecnologias, para la
optimizacién de la calidad de los SCFP y la transferencia tecnolégica hacia la
economia del futuro.

Disefio y actualizacion permanente de la oferta de Servicios de Capacitacion y
Formacion Profesional (SCFP), pertinente, innovadora, flexible e inclusiva, que
desarrolle en las personas las capacidades actitudinales requeridas e integradora
de las perspectivas de derechos, género y sostenibilidad ambiental; de acuerdo
con el modelo curricular.

Capacitacion permanente al personal docente en habilidades técnicas y
pedagdgicas para garantizar servicios de calidad y acordes a las necesidades del
pais.

Participacion activa en el desarrollo del Sistema Nacional de Educacion y
Formacion Técnica Profesional para la integracion del Sistema Nacional de
Formacion Profesional y su relacion con el Marco Nacional de Cualificaciones de

la Educacion Técnica Profesional (MNC-EFTP-CR).
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Contribucion en el desarrollo del Sistema Nacional de Empleo, para la insercion
laboral de las personas y la concordancia de la oferta y la demanda del mercado
laboral.

El Instituto Nacional de Aprendizaje realiza Servicios de Capacitaciéon y Formacion
Profesional en el territorio nacional, consciente de la importancia de un mejor
desempeiio ambiental se compromete a proteger, prevenir, reducir y mitigar
continuamente los impactos ambientales negativos que se generen de las acti-
vidades que realiza a mantener y mejorar los impactos positivos, para ello
implementa estrategias a nivel institucional, en todos los ambitos de accidn,
aplicando el enfoque de mejora continua y prevencion de la contaminacion, el
compromiso de cumplir con los requisitos legales aplicables y los suscritos por el
INA relacionados con los aspectos ambientales, promoviendo la utilizacién eficiente
de los recursos naturales, para contribuir al desarrollo nacional en armonia con el
ambiente.

Promocién de un entorno institucional libore de toda forma de violencia y
discriminacion y fortalecer las condiciones de seguridad para garantizar que se
prevenga, se desaliente y se sancione el hostigamiento sexual.

Promocién de la igualdad de género entre mujeres y hombres, cerrando brechas
en la formacion profesional y en el marco de la mejora continua del Sistema de
Gestion de Igualdad y Equidad de Género, desde un enfoque de derechos
humanos; en cumplimiento de los requisitos legales y reglamentarios aplicables y
suscritos por el INA, mediante la transversalizacion del enfoque de género en el
Sistema Nacional de Capacitacion y Formacion Profesional, aportando al cambio

cultural y al desarrollo nacional.
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m) El quehacer institucional se fundamenta en los valores y principios éticos

acordados por el personal del INA, procurando y promoviendo en las personasy la
poblacidon estudiantil, una actitud y comportamiento ético en el ejercicio de sus
deberes y responsabilidades, que contribuyan al fortalecimiento de una cultura
ética organizacional.

Consolidaciéon de una cultura de planificacion con base en resultados; con
disposicion de indicadores utiles, asignacion eficiente de los recursos,
procedimientos especificos y sistemas necesarios para el logro de los objetivos

institucionales.



2.1.1.6 Organigrama del Instituto Nacional de Aprendizaje

Imagen 1. Organigrama del Instituto Nacional de Aprendizaje

Estructura Organizativa {Organlgrama]
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Fuente: Sitio Web del Instituto Nacional de Aprendizaje de Costa Rica, 2019.
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2.1.1.7 Organigrama del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico

Central

Se elabor6 la siguiente imagen la cual permite conocer las dependencias que

conforman el Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central

Imagen 2. Organigrama del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central

-

i

Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.



2.1.2 Imagenes Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central

Imagen 3. Entrada principal del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central
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Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.
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Imagen 4. Recepcion de la Unidad Regional Pacifico Central

Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.
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Imagen 5. Proceso Financiero Contable, Unidad Regional Paci

fico Central
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Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.
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Imagen 6. Direccion Regional, Instituto Nacional de Aprendizaje

[T
|

Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.



Imagen 7. Staff de Recursos Humanos, Unidad Regional Pacifico Central

Fuente: Elaboracion propia, 28 de febrero 2019.
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2.2 CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL
2.2.1 Insercion laboral
2.2.1.1 Definicion

De acuerdo a Garcia y Cardenas (2018) define el termino de insercion laboral
esta relacionada con la vida de las personas y su aspiracion a lograr un empleo,
siempre entendido como proceso, transicion y trayectorias establecidas en cada
mercado laboral, con una clara incidencia en el desarrollo personal (p.329)

Es decir, la insercién laboral es un proceso complejo que tiene injerencia con
las caracteristicas y aptitudes de las personas en busca de la obtencién de un empleo
gue favorezca al desarrollo socioecondémico individual, y al mismo tiempo contribuye
con la economia de la region o pais.

Por otro lado, Cravero (2016-2017) expresa que existen diferentes modelos que
se han aproximado al fenbmeno de la insercidn para explicar este proceso; por un lado,
encontramos el modelo empirico, el cual cuenta con un andlisis de la realidad y por lo
tanto con la comprobacion de las variables que incluye. Ademas, se incluyen modelos
tedricos, los cuales surgen de concepciones sobre como y por qué ocurren las cosas.
(p.18).

Este modelo hace referencia a la experiencia de factores y analisis basados en
el proceso de incorporacion a la actividad econémica de los individuos, los cuales
abarca desde la formacién y la capacidad empirica para el manejo de tareas

incluyentes de razonamiento que demanda el mercado laboral.
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2.2.1.2 Factores que influyen en la insercion laboral

De acuerdo con Pelayo (2012), los factores que impactan en la insercion laboral
son la empleabilidad y la ocupabilidad cada una de acuerdo a caracteristicas
especificas que enmarca un contexto macroecondmico de factores condicionantes
esenciales en inciden de una forma directa o indirecta en cada individuo.

La empleabilidad esta basada en la persona y en su educacion considerando
elementos claves como aptitudes, autoestima, competencias, basicas, profesionales,
formacion académica, entre otros necesarios para acceder a un empleo.

Por otro lado, la ocupabilidad va relacionada a la oferta y demanda, indices
econdémicos, demograficos, edad, sexo, nacionalidad, entre otros. Es decir, se enfoca

en un contexto socioecondmico.

2.2.1.3 La teoria del capital humano

Apaza (2018) manifiesta que el capital humano empieza a tomar importancia
para el afilo 1950, de esta manera diferentes tedricos le han dado importancia a la
educacién, como la variable que incrementa las posibilidades de los trabajadores de
encontrar puestos de trabajo mejor remunerados. (p. 29)

Es decir, entre mas formacion y capacitacion tengan las personas, mayores
seran las oportunidades para encontrar una vacante y, por ende, aumentan las
posibilidades de insertarse en el mercado de acuerdo a la oferta y demandas que este
requiere.

Finalmente, Vallejos (2016) define el capital humano como el incremento en la

capacidad de produccion en el trabajo es alcanzado con las capacidades de
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trabajadores; estas capacidades se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la
experiencia; se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas que hacen que desempefie o realice bien su trabajo. Es la
calidad del trabajo la que incrementa la productividad; para ello es necesario la
inversion en la educacion y entrenamiento de la mano de obra para lograr los objetivos
corporativos. (p 29)

En otras palabras, se debe de reconocer la importancia que este activo tiene
para la organizacion, ya que por medio del aporte de sus conocimientos, habilidades

y destrezas contribuye al logro de los objetivos de esta.

2.2.1.4 Mercado de trabajo

Montenegro (2016) define el mercado de trabajo la manera sencilla como el
espacio donde se desenvuelve la oferta y la demanda laboral. Quienes ofrecen su
fuerza de trabajo y quienes la demandan conforman el mercado de trabajo. Se observa
cada dia a un sin numero de profesionales sin experiencia y sin empleo, de ahi surge
la necesidad de aplicar eficazmente las politicas publicas de empleo o bien el disefio
adecuado de un plan de accion que no son mas que las acciones necesarias en
procedimientos y actividades que determinan las funciones en la unidad basica de
ejecucion que operacionaliza la estrategia a través de tacticas lo cual conlleven al
ingreso al mercado laboral (p. 29).

No obstante, para Chiavenato (2017) el mercado de trabajo se compone de las
ofertas de empleo que ofrecen las organizaciones en determinado lugar o época. Se
define sobre todo por las organizaciones y sus oportunidades. Cuanto mayor es el

namero de organizaciones en determinada region, tanto mayor el mercado de
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trabajo y su potencial de disponibilidad de plazas vacantes y de oportunidades de
empleo. (p. 113)

En otras palabras, el mercado funciona a través del conjunto de elementos
qgue se rigen por la Ley de la oferta y la demanda., los cuales giran en torno a un
crecimiento economico para una determinada region o pais. La oferta esta
conformada por los individuos dispuestos a la obtencion de un empleo y, por ende,
la demanda incluye a las organizaciones comprometidas a contratar a estas

personas en un puesto de trabajo.

2.2.1.5 Factores que condicionan el mercado de trabajo

Existen muchos factores que determinan las condiciones del mercado de trabajo: el
crecimiento econdmico, la calidad de los puestos de trabajo, la productividad y la
insercion en el mercado internacional. El crecimiento tiene que ver con el volumen del
empleo, mientras que la calidad y productividad tiene que ver con la intensidad del

empleo. (Vallejos, 2016, p. 50).
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Imagen 8. Tendencias en el mercado cambiante

Tendencias en el mercado cambiante

Reduccion del nivel del empleo industrial
* Mayor produccién industrial, con menos
personas gracias a las nuevas tecnologias
y procesos.

* Oferta de empleo en expansion en el
sector de servicios.

» Migracién del empleo industrial al
empleo terciario.

El conocimiento como recurso mas
importante

* El capital financiero es importante, pero
el conocimiento y saber cémo aplicarlo y
hacerlo rentable es importante.

* El conocimiento es innovacién, creati-
vidad, novedad, siendo la parte central del
cambio.

Complejidad gradual del empleo

* Trabajo industrial es cada vez mas inte-
lectual y menos fisico.

* Aportacion de la tecnologia de la infor-
macion a la industria.

* Mayor automatizacién y robotizacién de
los procesos industriales.

Tendencias de la globalizacion

* La globalizacién de la economia y la
creacién de un mercado global.

* La globalizacién del mercado de trabajo,
cada vez mds mundial y menos local.

Fuente: Luz, V, Gestion del talento humano, 2016.

2.2.2. Reclutamiento

Chiavenato (2017) menciona: “El reclutamiento es un conjunto de técnicas y

procedimientos cuya funcion es atraer candidatos potencialmente calificados y

capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion”.

Segun lo anterior podemos entender que el reclutamiento, es un base de datos

que tienen las organizaciones en la cual parten de las necesidades de atraer

candidatos para que lleguen a futuro a formar parte de la organizacion.
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2.2.2.1 Proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento segun Chiavenato (2017) “Es un proceso que varia
de acuerdo con la organizacion. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de
reclutamiento depende de una decision de linea.” (p. 147).

Ademas, menciona que, su funcionalidad es de staff basado en medidas que
dependen de una especie de orden de servicio, llamada requisicion de empleo o
requisicion de personal. Este documento es llenado y firmado por la persona

responsable de cubrir una vacante en algun departamento.

2.2.2.2 Reclutamiento interno

Chiavenato (2017) manifiesta que el reclutamiento interno ocurre cuando la
persona trata de llenar determinada vacante mediante el reacomodo de sus
empleados, con ascensos (movimiento vertical) o transferencias (movimiento
horizontal) o transferencias con ascensos (movimiento diagonal). Asi, el reclutamiento
interno de personal implica:

» Transferencia
Ascenso
Transferencia con ascenso

Programas de desarrollo

vV VvV VYV V¥V

Planes de carrera. (p 149)
Por otra parte, Dessler (2015) expresa Muchas compaifias estan realizando su
propio reclutamiento de ejecutivos. Aun contratan a reclutadores de ejecutivos como

Heidrick and Struggles y Korn/Ferry International para realizar la colocacion de altos
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ejecutivos (del director general y presidente) y de los miembros del consejo, asi como

para realizar busquedas confidenciales. (p. 106)

2.2.2.3 Ventajas del reclutamiento interno

Las ventajas del reclutamiento interno segun Chiavenato (2017) es un
procedimiento o movilizacion interna de recursos humanos. Las ventajas principales
del reclutamiento interno son:

» Es mas econdmico: evita gastos en anuncios de periddicos u honorarios a
empresas de reclutamiento, costos de atencién a candidatos, de admision,
gastos de integracién del nuevo candidato, etc.

» Es mas rapido: Evita las demoras frecuentes del reclutamiento externo, la
espera del dia en que se publique el anuncio en el periédico, la espera a que
lleguen los candidatos, la posibilidad de que el candidato elegido tenga que
trabajar en su actual empleo durante un periodo previo a su separacion y la
demora natural del propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

» Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al
candidato, ya se le evalué durante tiempo y sometio a la valoracion de los
jefes; la mayoria de las veces no necesita un periodo experimental ni de
integracion e induccion.

» Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las

oportunidades de ascenso.
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» Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion de personal: esto
es (til cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y complejos.
» Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal: los
empleados estan conscientes de las oportunidades que se presentan a

quienes demuestran aptitudes para merecerlas. (p. 134-135).

2.2.2.4 Desventajas del reclutamiento interno
Para Chiavenato (2017) las desventajas del reclutamiento interno son:

» Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para
ascender a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademas de
motivacion suficiente para llegar ahi.

» Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de
crecimiento, crea una actitud negativa en los empleados que no son
contemplados.

» Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacion que
Lawrence Peter denomina “principio de Peter”: al promover continuamente a
sus empleados, la empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran su
maximo de incompetencia.

» Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada vez
mas a las politicas y estrategias de la organizacion.

» No se puede hacer en términos globales en toda la organizacion. La idea de
gue cuando el presidente se separa, la organizacion puede tomar a un oficinista

aprendiz y promover a todo mundo ya fue enterrada hace mucho. (p. 135-136)
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Segun lo anterior podemos entender que este reclutamiento interno puede

ocasionar en el personal de la organizacién un estado de confort en las aspiraciones

de crecimiento de las personas, provocando un bloque de ideas en la adquisicion de

nuevas experiencias.

Por otra parte, Vallejos (2016) expresa las ventajas y desventajas del

reclutamiento interno de la siguiente manera:

Imagen 9. Ventajas y desventajas del Reclutamiento interno

Reclutamiento interno

Ventajas

Desventajas

* Aprovechar el potencial humano interno
de la organizacién.

* Motiva y fomenta el desarrollo profesio-
nal de sus trabajadores actuales.

* Incentiva la permanencia de los trabaja-
dores y su fidelidad a la organizacion.

* Ideal para situaciones estables y de poco
cambio en el contexto.

* Conoce ya la cultura organizacional.

* Probabilidad de mejor seleccidn, porque
los candidatos son bien conocidos.

* Costos financieros menores al recluta-
miento externo.

* Puede bloquear la entrada de nuevas
ideas, experiencias y expectativas.

* Facilita el conservadurismo y favorece la
rutina actual.

* Mantiene casi inalterado el patrimonio
humano actual de la organizacion.

* Ideal para empresa burocrifica y mecanizada.
* Mantiene y conserva la cultura organi-
zacional existente.

* Existe la posibilidad de bloquear ideas
nuevas, 0 personas mis idoneas.

* Funciona como un sistema cerrado de
reciclaje continuo.

Fuente: Luz, V, Gestion del talento humano, 2016

2.2.2.5 Reclutamiento externo

En el libro de Chiavenato (2017) “Administracion de recursos humanos”

menciona que el reclutamiento externo incide en candidatos reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras organizaciones, mediante una o mas de las técnicas

de reclutamiento siguientes:
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Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente o en reclutamiento
anteriores.

Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.
Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.

Contacto con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacion expresa-escuela.
Conferencias y feria de empleo en universidades y escuelas.

Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en términos
de cooperacién mutua.

Anuncios en periédicos y revistas.

Agencias de colocacion o empleo.

Viajes de reclutamiento en otras localidades.

Reclutamiento por internet. (p. 137)

Estas técnicas de reclutamiento mencionadas son los medios de comunicacion a
través de la cual las organizaciones dan a conocer la existencia de una oportunidad

de trabajo en las fuentes de recursos humanos mas pertinentes.

2.2.2.6 Ventajas del reclutamiento externo

De igual forma que el reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas:

» Lleva sangre y experiencia fresca a la organizacion: la entrada de recursos

humanos ocasiona una importacion de ideas novedosas, con diferentes
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enfoques a los problemas internos de la organizacion y, casi siempre, una
revision de la manera en la que los asuntos se conducen dentro de ella.

» Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: sobre todo
cuando la politica es admitir personal de categoria igual o0 mayor a la que
existe en la empresa.

» Aprovecha las inversiones en capacitaciones y desarrollo de personal de
otras empresas o de los mismos candidatos: Eso significa que la empresa
deje de hacerlas, sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las
inversiones ajenas.

Por otra parte, Vallejos (2016) considera que las ventas del reclutamiento

externo son mMAas enriquecedoras en cuanto al talento humano se refieren. A
continuacion, en la siguiente imagen se puede observar ventajas y desventajas del

reclutamiento externo segun este autor:
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Imagen 10. Ventajas y desventajas del Reclutameinto exteno

Reclutamiento externo

Ventajas

Desventajas

* Introduce gente nueva a la organizacion:

talentos habilidades y expectativas.

* Enriquece el patrimonio humano, en
razon de la aportacion de nuevos talentos
y habilidades.

* Aumenta el capital intelectual porque

incluye nuevos conocimientos y destrezas.

* Renueva la cultura organizacional y la
enriquece con nuevas aspiraciones.

* Incentiva la interaccion de la organiza-
cién con el mercado de candidatos.

* Es apropiado para enriquecer el capital

intelectual de forma mds intensa y ripida.

* Afecta negativamente la motivacion de
los trabajadores actuales de la orpanizacion.
* Reduce la fidelidad de los trabajadores
porque ofrece oportunidades a extrafios.

* Requiere aplicar técnicas de seleccion
para elegir a los candidatos externos y eso
significa costos de operacion.

* Exige esquemas de socializacion organi-
zacional para los nuevos trabajadores.

* Es mds costoso, excesivo, demorado e
inseguro que el reclutamiento interno.

Fuente: Luz, V. Gestiéon del talento humano, 2016.

2.2.2.7 Desventajas del reclutamiento externo

A continuacion, las desventajas del reclutamiento externo:

» Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno: el tiempo que se

invierte en la eleccion y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para

influir en las fuentes de reclutamiento (atraccion y presentacién de candidatos,

recepcion y seleccion inicial, desarrollo de la seleccién, examenes médicos,

documentacion, liberacion del candidato del empleado anterior e ingreso).

» Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: Se pagan anuncios en

periodicos, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operativos relativos

a salarios y prestaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de

oficina, formularios, etc.
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» En principio es menos seguro que el reclutamiento interno: Los candidatos
externos son desconocidos, tienen origenes y trayectorias profesionales que la
empresa no puede verificar y confirmar con exactitud.

» Puede provocar barreras internas: cuando se monopolizan las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al personal que ve
barreras para su crecimiento profesional.

» Suele afectar a la politica salarial de la empresa: Asi mismo, puede influir en los
niveles salarias interno, en especial cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos no estan en equilibrio. (p. 139-140)

2.2.2.8 Reclutamiento mixto

Por las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo, la
mayoria de las empresas prefieren una solucién ecléctica: el reclutamiento mixto, es
decir, el que emplea fuentes tanto internas como externas de recursos humanos.
(Chiavenato 2017, p. 140).

En tal sentido, el reclutamiento mixto aborda mediante técnicas a seguir que
son al principio, el reclutamiento externo seguido del reclutamiento interno y viceversa

y finalmente, el reclutamiento externo e interno son simultaneos.

2.2.3 Seleccion
Para Dessler (2015) El objetivo de la seleccion de empleados es lograr un ajuste
entre el individuo y el puesto, lo cual implica lograr una coincidencia entre los

conocimientos, habilidades, capacidades y otras competencias (CHCC) que se
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requieren para realizar el trabajo (segun un analisis del puesto) con los conocimientos,
habilidades, capacidades y otras competencias del aspirante. (p.124).

Por otra parte, Vallejos (2016) expresa que el éxito en las organizaciones es la
calidad de las personas que trabajan en ellas, quienes generan productividad, calidad
y competitividad; sin personas, las organizaciones no funcionan. La competitividad de
las organizaciones depende de las competencias de las personas, el capital humano
de las empresas. La seleccion es el proceso de escoger al mejor candidato para el
puesto, bajo criterios de seleccion del perfil del puesto disponibles.

Sin embargo, para Chiavenato (2017) la seleccion busca entre los candidatos
reclutados a lo mas adecuados para los puestos disponibles con la intencién de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia
de la organizacion desde este punto de vista, la seleccion pretende solucionar tres
problemas basicos:

» Adecuacion de la persona al trabajo
» Adecuacion del trabajo a la persona
» Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. (p. 144)

En sintesis, podemos decir que el proceso de seleccion inicia bajo una

necesidad y a partir de ahi se despliegan una serie de pasos fundamentales para

obtener las postulaciones mas idoneas para un cargo.

2.2.3.1 Pasos para el proceso de seleccion
De acuerdo con Armas, Llanos, y Traverso (2017) definen los pasos en los

procesos de seleccion de talentos:
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Necesidad o vacante: el proceso de seleccion inicia con una necesidad
organizacional, esta puede ser identificada en procesos de planeacion
estratégica o bien surgir en el dia a dia de la empresa fruto de desvinculaciones
laborales programadas o no.

Planeacion del reclutamiento y seleccion: Para una adecuada planeacion del
reclutamiento y seleccion, es vital que se consideren aspectos como: validacion
de la necesidad; definicion de parametros del proceso; recursos para el
proceso; perfil actualizado; tipo de pruebas; mediciones objetivas del proceso;
tiempos de ejecucion, entre otros.

Llamamiento a postulantes: Una vez que han sido definidos los parametros
anteriormente expuestos, el proximo paso es la elaboracién del anuncio que
abra la convocatoria a los candidatos, considerando las necesidades de
contratacion y los canales de difusion establecidos.

Recepcion de candidaturas: Este proceso comienza con una cita entre empresa
y potencial colaborador o con la peticion de empleo, por parte del colaborador.
Preseleccion: Es por ello que, conociendo las posibles multiples postulaciones
al cargo ofertado, es necesario realizar una seleccién previa basada en lo que
algunos autores denominan requisitos excluyentes; estos, son los requisitos
minimos indispensables que deben cumplir los candidatos al cargo para
mantenerse en el proceso.

Entrevistas y pruebas: Dependiendo de las necesidades a cubrir, pueden
haberse planeado diferentes tipos de pruebas o evaluaciones, entre las que se

pueden considerar las de tipo: psicoldgico, técnico, de potencial, entre otras.
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Comparacion de candidatos: Obtenida la informacion requerida tanto de
pruebas como de entrevista/s, sumado al analisis objetivo de la paridad del
perfil; es necesario, generar instrumentos que permitan condensar y medir
objetivamente los resultados obtenidos por los aplicantes al proceso.
Verificacion de referencias: Siempre en cada proceso es importante verificar las
referencias que se indican en las hojas de vida y que se entregan los
certificados. En este momento que requiere de cuidado porque esta atado a
subjetividades, sobre todo de parte de quienes proporcionan informacion.
Decision de linea: La decisién de contratar al candidato mas idéneo, es lo que
marca el final del proceso de seleccién y el comienzo de los siguientes.
Comunicacion a postulantes: Para mantener la buena imagen de la
organizacién, en general, es importante comunicarse con los solicitantes que
no fueron seleccionados, agradecerles por el tiempo invertido y explicarles la
situacion.

Elaboracion de informes: Una herramienta clave para evidenciar la
transparencia de los procesos son los informes de seleccién, en los cuales el
responsable o responsables del proceso, deberan evidenciar todo lo relativo al
tema, de modo que sea facilmente comprensible y observable la ruta seguida y
el porqué de las decisiones tomadas por la organizacion.

Procesos de induccion: Los procesos de induccion deben ser holisticos e ir de
lo general a lo particular. Usualmente los temas contemplados en los mismos
son: normativa legal, uso del uniforme, planes de emergencia organizacional,

planes estratégicos, estructura jerarquica, linea de mandos, planificacion, toma
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de examenes meédicos, recorrido institucional, acercamiento con directivos y

futuros comparneros, entre otros. (p. 76-88)

Imagen 11. Pasos en los procesos de seleccion de talentos

1. Mecesidad o
Vacant=
2. Maneacion del
reclutamiento y seleccion

[ 3. Llamamiento a '

postulantes

4. Recepcion de
candidaturas

6. Entrevistas y
pruebas
7. Comparacion ]

de candidatos

E.Verificacion de
referencias

9. Decision de
linea

10. Comunicacion a j

postulantes

l 11 Elaboracion de
informeas

12 Procesos de
induccion

Fuente: Armas, Llanos, Traverso, Gestion del talento humano y nuevos escenarios laborales, 2017.

2.2.3.2 Bases para la seleccion de talento

Cabe mencionar, que para Vallejos (2016) Las bases de la seleccion de
personal: La seleccion es un sistema de comparacion y eleccion para tomar
decisiones. (p. 56).

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y

eleccion, para tener validez necesita algun estandar o criterio, el cual se obtiene de los
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requisitos del proceso vacante; asi, el punto de partida es la informacion sobre el

puesto o sobre las competencias individuales que se requieren. (Chiavenato, 2017,

p.148). Dentro de este proceso Chiavenato (2017) menciona que hay dos tipos de

condiciones:

» Obtencién de la informacién sobre el puesto: La informacion del puesto vacante
se recopila de seis maneras:

1. Descripcion y analisis de puestos: Es la presentacion de los aspectos
intrinsecos (contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exigen al
candidato-especificaciones particulares) del puesto.

2. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: Consiste en la anotacion
sistematica y prudente, a cargo del jefe inmediato sobre las habilidades y
comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto considerado,
lo que tendra como consecuencia un mejor o peor desempefio del trabajo.

3. Requisicién de personal: Consiste en verificar los datos que lleno el jefe directo
en la requisicion de personal, con la especificacion de los requisitos y
caracteristicas que el candidato al puesto debe tener.

4. Analisis de puestos en el mercado: Cuando se trata de algun puesto nuevo
sobre el cual la empresa no tiene ninguna definicién a priori, la alternativa es
verificar en empresas similares puestos equiparables, su contenido, los
requisitos y caracteristicas de quienes los desempefian.

5. Hipotesis de trabajo: En el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las
opciones anteriores, solo queda la hipoétesis de trabajo, es decir, una idea
aproximada del contenido de puesto y sus exigencias para quien lo desempefie

como simulacion inicial.
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6. Competencias individuales requeridas: Son las habilidades y competencias que
la organizacion exige del candidato para ocupar determinada posicion. (p. 148-
149)

» Eleccidn de las técnicas de seleccion: Una vez que se tiene la informacion de

los puestos vacantes, el paso siguiente es elegir las técnicas de seleccion

convenientes para escoger a los candidatos adecuados. En la siguiente imagen se

puede observar la clasificacion de las técnicas de la seleccion:

Imagen 12. Clasificacion de las técnicas de seleccion

r i a & iz i 1
1 Entrevistas de selecci J Dirigidas (con orientacién determinada)
ntrevistas de seleccion : o L y
|, Mo dirigidas (sin orientacion o libre)

ra
de cultura general
. o Generales .. hormas
2 Pruebas de conocimientos | |, {E KOs
0 habilidades N de cultura profesiona
Especificas 5 , . . .
. de conocimientos tecnicos

—_ . - [ . | generales
3. Exdmenes psicométricos < Deaptitudes < ~ -
A | especificos

i
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Rorschach
| Proyectivos
! - T,E'.,T

4. Exdmenes de personalidad e
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Inventarios 4 de frustracion
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)

L . . [ Psicodrama
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Fuente: Chiavenato, I, Administraciéon de recursos humanos, 2017.
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En conclusion, la informacion recopilada por el departamento de seleccion sobre
las vacantes y sus ocupantes se convierte en una tarjeta de descripcion del puesto o
ficha profesiogréfica, con los caracteres y fisicos que debe satisfacer la persona que

desemperie el puesto calificado.

2.2.3.3 Entrevistas de seleccion

Es la técnica de selecciobn mas comun en las empresas grandes, medianas y
pequefias. A pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica mas
imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decision final respecto del
candidato. (Chiavenato, 2017, p. 150).

No obstante, para Armas et al. Llano y Traverso (2017) La entrevista, es la
técnica mas comun utilizada en los procesos de reclutamiento, las cual permite a los
evaluadores tener un acercamiento con los candidatos y percibir tanto las
competencias como la adaptabilidad de los mismos a la filosofia y objetivos

organizacionales. (p. 85).

2.2.3.4 Capacitacion de los entrevistadores

Muchas organizaciones investigan la capacitacion de los gerentes y sus equipos para
entrevistar candidatos. El primer paso es eliminar barreras personales y de prejuicios
para permitir la autocorreccion y transformar asi la entrevista en un instrumento

objetivo de evaluacion. (Chiavenato, 2017, p. 151).
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2.2.3.5 Etapas de la entrevista de seleccién

“La entrevista de seleccion merece cuidados especiales que favorezcan su

perfeccionamiento. Su desarrollo atraviesa cinco etapas”. (Chiavenato, 2017, p. 153).

>

YV V V V¥V

La preparacion de la entrevista.
El ambiente.

Desarrollo de la entrevista.
Cierre de la entrevista.

Evaluacion del candidato. (p. 153-154).

Etapa |- Preparacion de la entrevista

En esta primera etapa de preparacion de “la entrevista no debe improvisarse ni

apurarse. Con cita o sin ella, necesita cierta preparacion o planeacion que permita

determinar los siguientes aspectos”. Chiavenato, 2017).

>

YV VvV VY V¥V

Los objetivos especificos de la entrevista: lo que se pretende con ella.

El tipo de entrevista (estructurada o libre) adecuada a los objetivos.

Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato.

La mayor cantidad posible de informacién del candidato.

La mayor cantidad posible de informacion del puesto vacante y de las

caracteristicas personales esenciales que el puesto exige. (p.153).

Etapa II- Ambiente

En este Il etapa “La preparacion del ambiente es un paso que merece una

atencion especial en el proceso de la entrevista para neutralizar posibles ruidos o

interferencias externas que la perjudiquen”. (Chiavenato, 2017).
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El ambiente del que hablamos debe enfocarse desde dos puntos de vista:

» Ambiente fisico: El lugar fisico de la entrevista debe ser privado y confortable,
sin ruido, sin interrupciones y de caracter particular. Lo ideal es una sala
pequefia, aislada y sin la presencia de otras personas que interfieran en su
desarrollo.

» Ambiente psicologico: El clima de la entrevista debe ser ameno y cordial, sin
recelos ni temores, sin presiones de tiempo, coacciones ni imposiciones. (p.
154).

Esto quiero decir, que el ambiente para llevar a cabo una entrevista debe de
cumplir con elementos esenciales para que este pueda ser efectuada de manera
satisfactoria, un ambiente acogedor, privado, discreto, sin distracciones que puedan
afectar a las personas interesadas en adquirir un puesto de trabajo en una

organizacion.

Etapa llI- Desarrollo de la entrevista

Para Chiavenato (2017) el desarrollo de la entrevista “en si es la etapa
fundamental del proceso, en la cual se intercambia la informacion que desean los dos
participantes: el entrevistador y el entrevistado”.

En este proceso es importante que la entrevista inicio con una relacién de tipo
interpersonal, cuyo nivel de interaccion debe ser de un nivel alto y muy dinamico. Esta
interaccion permite al entrevistador hacer preguntas al candidato con el objetivo de
estudiar sus respuestas y comportamiento para de esta formar seguir elaborando

nuevas preguntas que sustenten el proceso y asi repetidamente.
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El proceso de la entrevista debe tomar en cuenta dos aspectos, el material y
el formal, intimamente relacionados:

» Contenido de la entrevista: Constituye la entrevista en si. Representa el
conjunto de informacion que el candidato proporciona sobre si mismo, su
formacion, escolaridad, experiencia profesional, situacion familiar, condicion
socioecondmica, conocimientos e intereses, aspiraciones personales, etc. Toda
la informacion en la solicitud de empleo o en el curriculum vitae del candidato
se aclara y profundiza en la entrevista.

» Comportamiento del candidato: Constituye el aspecto formal, es decir, la
manera en que el candidato se comporta y reacciona en determinada situacion,
su manera de pensar, actuar, sentir, su grado de agresividad, de asertividad,
sus motivaciones y ambiciones, etc. Lo que se pretende es tener una imagen
de las caracteristicas personales del candidato, independientemente de su

calificacion profesional. (p. 154).

Etapa IV-Cierre de la entrevista

La entrevista debe iniciarse y fluir con libertad, sin timidez ni embarazo. Es una
conversacion amable y controlada. Su cierre debe ser elegante: el entrevistador debe
hacer una sefal clara que indique que la entrevista termind; asimismo, se le
proporciona al candidato algun tipo de informacion respecto de las acciones futuras,
por ejemplo, si se le contactara para conocer el resultado, y coOmo sera ese contacto.

(Chiavenato, 2017, p. 154).
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Etapa V-Evaluacién del candidato

Inmediatamente después que el entrevistado abandone la sala, el entrevistador
debe empezar con la tarea de evaluarlo. Si no hizo anotaciones, debe poner por escrito
los aspectos mas importantes. Si utilizd alguna hoja de evaluacién, debe revisarla y
llenarla.

Por ultimo, es necesario tomar decisiones respecto del candidato: si debe
rechazarse o aceptarse, y cual es su posicion en relacion con los demas candidatos

gue se disputan la plaza. (Chiavenato, 2017, p. 154).

2.2.3.6 Pruebas o examenes de conocimientos o habilidades

Para Chiavenato (2017) las pruebas de conocimientos o habilidades son
instrumentos objetivos para evaluar los conocimientos y habilidades adquiridos a
través del estudio, la practica o el ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento
profesional o técnico que exige el puesto (nociones de contabilidad, de informatica, de
ventas, de tecnologia, de produccion, etc.) o el grado de capacidad o habilidad para
ciertas tareas (destreza como chofer de camién, capturista, telefonista, operario de

maquina, para utilizar una calculadora, etc.). (p. 155).

2.2.3.7 Test psicolégicos

Chiavenato (2017) define EIl término test designa un conjunto de pruebas que
valoran el desarrollo mental, aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. En realidad, el
test es una medida de desempefio o de realizacion por medio de operaciones mentales

0 manuales, de elecciones o de lapiz y papel. (p. 156)
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2.2.3.8 Test de personalidad

Sirven para analizar los distintos rasgos de la personalidad, sean determinados
por el caracter (adquirido o fenotipico) o por el temperamento (innato o genotipico). Un
rasgo de personalidad es una caracteristica sefialada del individuo capaz de

distinguirlo de los deméas. (Chiavenato, 2017, p. 159).

2.2.3.9 Técnicas de simulacion
De acuerdo a Chiavenato (2017) “Las técnicas de simulacién pasan del estudio
individual y aislado al estudio en grupo, y del método exclusivamente verbal o de

realizacion a la accion social” (p. 159).

2.2.4. Entrevista de seleccién

Es la técnica de seleccion mas comun en las empresas grandes, medianas y
pequefias. a pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica mas
imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decision final respecto del
candidato. (Chiavenato, 2017, p. 150).

Por otra parte, Armas et al. llano y Traverso (2017) expresan que las entrevistas
y pruebas de los procesos de seleccién de talentos, se basan en una combinacién de
técnicas e instrumentos orientados a verificar la idoneidad entre el perfil requerido y
los aspirantes al cargo. Dependiendo de las necesidades a cubrir, pueden haberse
planeado diferentes tipos de pruebas o evaluaciones, entre las que se pueden

considerar las de tipo: psicolégico, técnico, de potencial, entre otras. (p. 80).
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En sintesis, la entrevista es un proceso de comunicacion entre dos o mas
personas que interactian, en donde se aplican determinados elementos para
identificar sus reacciones y constituir asi las posibles relaciones de causa y efecto o

verificar su comportamiento ante contextos especificas.

2.2.4.1 Capacitacion de los entrevistadores
Segun Chiavenato (2017) “para lograr la transformacion, todo entrevistador
debe observar los aspectos siguientes”:
» Examinar sus prejuicios personales y eliminarlos.
Evitar preguntas capciosas.
Escuchar con atencion al entrevistado y mostrar interés.
Formular preguntas que proporcionen respuestas narrativas.

Evitar emitir opiniones personales.

vV Vv VYV V VY

Motivar al entrevistado para que pregunte hacer de la organizacién o del

empleo.

» Evitar la tendencia a clasificar globalmente a los candidatos (efecto de halo o
de generalizacién) como bueno, regular o pésimo.

» Durante la entrevista, evitar tomar muchas notas para dar mas atencion al

candidato y no a las anotaciones. (p. 152)

2.2.4.2 Tipos de entrevista
Las entrevistas se clasifican en cuatro tipos, en funcion del formato de las

preguntas y de las respuestas requeridas. (Chiavenato, 2017, p. 152).
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» Entrevista totalmente estandarizada: Es la entrevista estructurada, cerrada y
directa, con un guion, que pide respuestas a preguntas estandarizadas y ya
elaboradas. A pesar de su aparente limitacion, las preguntas estandarizadas
asumen diversas formas: eleccion multiple, verdadero o falso, si o no,
agradable o desagradable, identificacion de formas, etc.

» Entrevista estandarizada solo respecto de las preguntas: las preguntas ya estan
laboradas, pero permiten repuestas abiertas, es decir, libres.

» Entrevista dirigida: No se especifican las preguntas, sino sélo el tipo de
respuestas deseadas. Se aplica Unicamente para conocer ciertos aspectos
espontaneos del candidato.

» Entrevista no dirigida: No se especifican las preguntas ni el tipo de respuestas
requeridas. (p. 152-153).

Sin embargo, para Dessler y Varela (2017) Los gerentes utilizan varios tipos de
entrevistas en el contexto laboral, como las entrevistas de evaluacion del desempefio
y las entrevistas de salida. Una entrevista de seleccion, que es el tema de este capitulo,
es un procedimiento de seleccién disefiado para predecir el desempefio laboral futuro,
a partir de las respuestas orales de los candidatos a preguntas también orales. (p.
121). Existen varias formas de realizar una entrevista de selecciéon. Por ejemplo, las
entrevistas de seleccién se clasifican segun:

» Su grado de estructura.

» Su “contenido”, es decir, el tipo de preguntas que incluyen.

» La manera como la empresa aplica las entrevistas (por ejemplo, de uno a uno

0 a través de un comite). (p.121).
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2.2.4.3 Entrevista estructuradas y no estructuradas

En las entrevistas no estructuradas o no dirigidas, el gerente no sigue un
formato establecido. Es posible especificar de antemano algunas preguntas, aunque
por lo general no se hace, pues no hay una guia formal para calificar las respuestas
como “correctas” o “incorrectas”.

‘En las entrevistas estructuradas o dirigidas, el empleador especifica con
anticipacion las preguntas relevantes para el puesto, e incluso podria considerar y

calificar cuales serian las respuestas adecuadas.” (Dessler y Varela, 2017, p. 121)

2.2.4.4 Contenido de la entrevista

“También es posible clasificar las entrevistas con base en el “contenido” o los
tipos de preguntas que incluyen”. (Dessler y Varela, 2017, p. 123). Aunado a esto, la
mayoria de los entrevistadores tienden a formular preguntas relacionadas acerca de
los gustos en un lapso de cinco afos. No obstante, estas preguntas no revelan
informacion acerca del desempefio de cada individuo en los puestos de trabajo. En tal
sentido, Dessler y Varela (2017) manifiestan que “las mejores preguntas son las

situacionales, las conductuales y las relacionadas con el puesto”. (p. 131).

2.2.4.5 Preguntas situacionales

Para Dessler y Varela (2017) “En una entrevista situacional se pregunta al
candidato cual seria su conducta en una situacion determinada. Por ejemplo, al
aspirante a un cargo de supervision se le pregunta como actuaria si un subalterno

llegara tarde al trabajo tres dias consecutivos.” (p. 124).
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2.2.4.6 Preguntas conductuales

De acuerdo a Dessler y Varela (2017) las preguntas conductuales solicitan que
describan como reaccionaron ante situaciones reales en el pasado. Las
preguntas situacionales inician con frases como: “Suponga que se enfrenta a la
siguiente situacion... ; Qué haria?”. Las preguntas conductuales comienzan de
la siguiente manera: “Recuerda si alguna vez... ; Qué hizo al respecto?

Los gerentes de esta empresa formulan preguntas a los entrevistados acerca
de una situacioén (S) o tarea (T) especifica que hayan enfrentado, para conocer
las acciones (A) que tomaron los candidatos, asi como el resultado (R) de esas
acciones. Las entrevistas conductuales estan ganando cada vez mayor

aceptacion. (p. 124)

2.2.4.7 Otros tipos de preguntas
Dessler y Varela (2017) determinan que existen otros tipos de preguntas que se
utilizan con menor frecuencia.
En una entrevista bajo presion, el entrevistador trata de provocar que el
aspirante se sienta incomodo al incluir ocasionalmente preguntas bruscas. Se
supone que el objetivo es detectar a los candidatos sensibles y a quienes tienen
poca (o mucha) tolerancia a la presion. (p. 124)
En otras palabras, el aplicar este tipo de entrevistas a los posibles candidatos
para un puesto, permite determinar si esta persona logra actuar de manera ecuanime
ante situaciones especificas o, al contrario, muestra una aptitud de intolerancia

enfocada en el enojo o la ira. Por tal razon, para emplear la entrevista bajo presion es
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primordial contar con un entrevistador experimentado, seguro de elegir al candidato
idoneo para trabajar bajo situaciones de presion sin que este pierda el manejo de las
emociones y logre mantener las emociones bajo control.

Por otra parte, se encuentran “las preguntas de acertijo gozan de gran
aceptacion. En ocasiones los reclutadores las utilizan para ver como piensan los

candidatos bajo presion”. (p.124).

2.2.5 Como se debe de realizar una entrevista

De acuerdo a Dessler y Varela (2017) “Las entrevistas se aplican de varias
formas: de uno a uno o mediante un panel de entrevistadores, de forma secuencial 0
en un solo momento, asi como por computadora o personalmente”. (p.124)

La mayoria de las entrevistas son de uno a uno y secuenciales. En una
entrevista de uno a uno, dos personas se retinen y una entrevista a la otra buscando
respuestas orales a preguntas orales. Al mismo tiempo, el empleador planea que las

entrevistas al candidato sean secuenciales.

2.2.5.1 Entrevista secuencial no estructurada
“En una entrevista secuencial no estructurada, los entrevistadores formulan
diferentes preguntas, segun se les ocurra en el momento”. (Dessler y Varela, 2017, p.

124-125).
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2.2.5.2 Entrevista secuencial estructurada

Para Dessler y Varela (2017) En una entrevista secuencial estructurada, cada
entrevistador califica a los aspirantes en un formato estandarizado de evaluacion, con
preguntas preestablecidas. Luego, el gerente contratante revisa y compara las

evaluaciones antes de seleccionar al candidato mas idéneo. (p. 125).

2.2.5.3 Entrevista de panel
Una entrevista de panel, también conocida como entrevista con sinodales o
jurado, se define como una entrevista realizada por un equipo (por lo general,
dos o tres personas), que interrogan en conjunto a cada aspirante y, después,
combinan sus puntuaciones para obtener una evaluacién final. (Chiavenato,

2017, p. 125).

2.2.5.4 Entrevistas telefonicas
Dessler y Varela (2017) manifiestas que algunas entrevistas se realizan por
teléfono y, en realidad, pueden ser mas convenientes que las que se llevan a
cabo cara a cara al juzgar la escrupulosidad, la inteligencia y las habilidades

interpersonales de un candidato. (p. 125).

2.2.5.5 Entrevistas por computadoras
Una entrevista de seleccion por computadora es aquélla en la que se obtienen

respuestas orales y por computadora ante situaciones 0 preguntas orales,
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visuales o escritas. La mayoria de las entrevistas por computadora presentan
al candidato una serie de preguntas acerca de los antecedentes, la experiencia,
la formacion académica, las habilidades, los conocimientos y las actitudes
laborales que se relacionan con el puesto vacante. (Dessler y Varela 2017, p.

126).

2.2.5.6 Entrevistas de caso de bain & company
Bain & Company utiliza entrevistas de caso como parte de su proceso de
seleccion de candidatos. Al solicitar a los aspirantes que expliquen como
enfrentarian los problemas de caso del “cliente”, la entrevista de caso combina
elementos de preguntas conductuales y situacionales para lograr una
evaluacion mas realista de las habilidades consultivas del candidato. (Dessler y

Varela 2017, p. 126).

2.2.6 Concepto de puesto
Vallejos (2016) manifiesta que el puesto se compone de todas las actividades que
desempefia una persona, que se engloban en un todo unificado y que aparece en
cierta posicion formal en el organigrama de la compafiia. La posicion del puesto
define su nivel jerarquico, la subordinacion, es decir ante quien es responsable, los

subordinados sobre quienes ejerce autoridad y el departamento al cual pertenece.

(p.70).
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Por otra parte, Chiavenato (2017) expresa: El concepto de puesto se basa en
las nociones de tarea, obligacion y funcion:

» Tarea: Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un
puesto. Por lo general es la labor que se atribuye a los puestos simples y
repetitivos (por hora o de empleados), como montar una pieza, hacer la rosca
de un tornillo, tallar un componente, inyectar una pieza, etc.

» Obligacion: Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un
puesto. Suele ser la actividad atribuida a puestos mas diferenciados
(asalariados o empleados), como llenar un cheque, emitir una requisicion de
material, elaborar una orden de servicio, etc. Una obligacion es una tarea un
poco mas compleja, mas mental y menos fisica.

» Funcién: Es un conjunto de tareas (puestos por hora) o de obligaciones (puestos
de asalariados) ejercidas de manera sistematica o reiterada por el ocupante de
un puesto. Pueden realizarse por una persona que, sin ocupar el puesto,
desemperie provisional o definitivamente una funcién. Para que un conjunto de
obligaciones constituya una funcion es necesario que haya reiteracion en su
desemperio.

» Puesto: Es un conjunto de funciones (tareas u obligaciones) con una posicion
definida en la estructura organizacional, es decir, en el organigrama. La posicion
define las relaciones entre un puesto y los demas. En el fondo son relaciones
entre dos o mas personas. (p. 172).

En conclusion, podemos definir que el puesto de trabajo esté integrado por una
serie de actividades y funciones que debe cumplir un individuo, de acuerdo a un perfil

definido por un orden jerarquico.
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2.2.6.1 Disefio de puesto
“‘Disefiar un puesto significa establecer cuatro condiciones fundamentales”.
(Chiavenato, 2017, p. 172).
» El conjunto de tareas u obligaciones que desemperia el ocupante (contenido del
puesto).
» Como efectuar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos vy
procedimientos de trabajo).
» A quién reporta el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir, relacion con
su jefatura.
» A quién supervisa o dirige el ocupante del puesto (autoridad), es decir, relacion
con sus subordinados.
Sin embargo, Vallejos (2016) El disefio de puestos (job design) especifica el
contenido de cada posicion, los métodos de trabajo y relaciones con los demas.
Cada puesto exige ciertas competencias de su ocupante para que se

desempernie bien”. (p. 70).

2.2.6.2 Modelos de disefio de puesto
“‘Existen tres modelos de disefio de puestos: el clasico, el humanista y el
contingente”. Vallejos, (2016)
» Modelo clasico: Establece una separacion rigida entre pensar (gerencia) y el
ejecutar (obrero). El gerente manda, el obrero obedece y ejecuta las tareas

mas simples y repetitivas. Ejemplo: estructura organica rigida.
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» Modelo humanista: También conocido como modelo de relaciones humanas,

del modelo autocratico e impositivo, al modelo participativo.

» Modelo de las contingencias: Considera tres variantes: las personas, las

tareas y la estructura de la organizacion. (p.72).

2.2.6.3 Descripcién y anélisis de puesto

La descripcion del puesto

relaciona

tareas, obligaciones y las

responsabilidades; es narrativa y explicativa y se ocupa de los aspectos

intrinsecos del puesto, es decir, de su contenido. Una vez realizada la

descripcion del puesto el siguiente paso es el analisis, ¢, cuales son los requisitos

y exigencias que el ocupante debe cumplir para desempefiar el puesto?

(Vallejos, 2016, p.73).

Imagen 13. Pasos de procesos de analisis de puestos

Paso 1: examinar la estructura de la orga-
nizacion y de cada puesto.

Paso 4: reunir datos necesarios para el
andlisis de puestos (fichas de puestos).

Paso 2: definir la informacion que se
requiere para el andlisis de puestos.

Paso 5: preparar las descripciones de los
puestos.

Paso 3: escoger los puestos que se vana
analizar.

Paso 6: Preparar especificaciones de los
puestos.

cios; evaluacion de resultados.

Se utiliza los seis pasos para: planificacion de los RH; disefio de puestos; recluta-
miento y seleccion; entrenamiento, evaluacion del desempefio; remuneracion y benefi-

Fuente: Luz M, Vallejo, 2016, Gestion talento humano. Pasos de proceso de andlisis de puesto
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2.2.6.4 Estructura del analisis de puesto
El andlisis de puestos es la revision comparativa de las exigencias (requisitos) que
imponen esas tareas 0 responsabilidades; es decir, cuales son los requisitos
intelectuales y fisicos que debe tener el ocupante para desempefiar exitosamente
el puesto, cuales son las responsabilidades que el puesto le impone y en qué
condiciones debe desempefarse. (Chiavenato, 2017, p. 196).
Por lo general, el analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos que
se aplican a todo tipo o nivel de puesto:

» Requisitos intelectuales.

» Requisitos fisicos.

» Responsabilidades que adquiere.

>

Condiciones de trabajo

2.2.6.5 Métodos para la descripciéon y andlisis de puesto

De acuerdo a Chiavenato (2017) la descripcion y el analisis de puestos
constituyen una responsabilidad de linea y una funcion de staff. La responsabilidad de
proporcionar la informacion sobre el puesto es sélo de linea, mientras que la prestacion
de los servicios para recopilar y organizar la informacion es responsabilidad de la
funcion de staff, representado por el analista de puesto. (p. 197).

Para Vallejo (2016) “Existen tres métodos para obtener datos relativos a los
puestos: la entrevista, el cuestionario y la observacion. informacién para el analisis de

puesto



Imagen 14. Informacién para el analisis de puesto
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Funcion

Informacion

Resultados

Disefio de puestos

Tareas, calificaciones,
resultados esperados y
recompensas

Estructura organizacional
de los puestos

Reclutamiento y
seleccion

Calificacién requerida

Normas de seleccién y
promocic’m

Entrenamiento y
desarrollo

Tareas, habilidades, com-
portamientos y actitudes

Programas de
entrenamiento

Evaluacién del

Normas de comportamiento

Criterios de evaluacion

desempefio o resultados esperados del desempefio
Tareas, habilidades, Descripcién de puestos,
Remuneracion comportamientos, premios | evaluacién y clasificacién y

e incentivos

monto de los salarios

Fuente: Luz M, Vallejo, 2016, Gestion talento humano.

2.2.6.6 La entrevista

“Es el método mas utilizado para reunir datos del puesto, determinar sus

obligaciones y responsabilidades. Ejemplo de preguntas que se realizan en la

entrevista”. (Vallejos, 2016, p. 76).

» Usted, ¢qué puesto tiene actualmente?

» ¢ Qué actividades hace en él?

vV VvV VYV V VY

y de seguridad?

¢,Cuando lo hace: diaria, semanalmente o mensualmente?
¢ Como lo hace?, ¢qué métodos y procesos emplea?
¢Por qué lo hace?, ¢ cuales son los objetivos y los resultados de su trabajo?

¢,Cuales son las principales obligaciones y responsabilidades?

¢ En qué condiciones fisicas trabaja usted?, ¢ cuales son las exigencias de salud

» ¢ Cual es el conocimiento, la experiencia y habilidades que requiere el puesto?
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¢, Cuales son los requisitos fisicos que exige el puesto?, ¢cuales son los
requisitos mentales?

¢, Quién es su proveedor interno y su cliente externo?

¢, Quién es su superior inmediato?, ¢,coOmo se reporta a €l?

¢, Quiénes son sus subordinados? Explique

No obstante, para Chiavenato (2017) El método de la entrevista directa consiste

en obtener los datos relativos al puesto que se desea analizar por medio de un contacto

directo y verbal con el ocupante del puesto o con su jefe inmediato. Se puede hacer

s6lo con uno de ellos 0 con ambos, juntos o separados.

2.2.6.7 Ventajas de la entrevista directa

>

>

Recopilacion de los datos del puesto por las personas que mejor lo conocen.
Posibilidad de comentar y aclarar todas las dudas.

Es el método de mayor conveniencia y el que proporciona un mayor resultado
en el analisis, debido a la obtencién estandarizada y racional de los datos.

No tiene contraindicacion, se puede aplicar a puestos de cualquier tipo o nivel.

(Chiavenato, 2017, p. 199).

2.2.6.8 Desventajas de la entrevista directa

De acuerdo a Chiavenato (2017) las desventajas de la entrevista directa son

>

>

Una entrevista mal dirigida puede generar reacciones negativas en el personal
gue provoquen falta de comprension y no aceptacion de sus objetivos.

Posibilidad de una confusion entre opiniones y hechos.
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» Pérdida de tiempo si el analista de puestos no se prepara bien.
» Costo operacional elevado: se necesitan analistas con experiencia y detener el

trabajo del ocupante. (p. 199).

2.2.7 El cuestionario
Para Chiavenato (2017) Cuando se trata de un gran numero de puestos
similares y de naturaleza rutinaria y burocréatica, es mas econémico y rapido
distribuir un cuestionario a todos los ocupantes. Debe ser confeccionado a la
medida que permita obtener respuestas correctas e informacion util. (p. 198).
Sin embargo, Vallejos indica que “se pueden entregar cuestionarios
preelaborados que se reparten a sus ocupantes. El cuestionario lo contesta el

ocupante del puesto y algunas veces el supervisor. (p. 76).

2.2.7.1 Ventajas del cuestionario
De acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2017) las ventajas del
cuestionario son las siguientes:

» Pueden contestar el cuestionario los ocupantes o sus jefes directos, de manera
conjunta o secuencial, con lo que se obtiene una visibn mas amplia del
contenido y sus caracteristicas, ademas de contar con la participacion de
varios niveles.

» Es el método mas econdmico para el analisis de puestos.
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» Es el método mas completo; el cuestionario puede distribuirse a todos los
ocupantes, quienes lo contestan y devuelven con relativa rapidez. Esto no

ocurre con los deméas métodos para el andlisis de puestos. (p. 198).

2.2.7.2 Desventajas del cuestionario
Las desventajas del cuestionario segun Chiavenato (2017) son:
» El cuestionario esta contraindicado para puestos de bajo nivel, en los cuales los
ocupantes tengan dificultad para interpretarlo y responderlo por escrito.
» Exige planeacion y realizacion cuidadosas.

» Tiende a ser superficial y distorsionado. (p. 199).

2.2.8 La observacion
“Consiste en observar lo que hace el ocupante del puesto, que permite recoger
informacion. Es necesario, al igual que en las técnicas anteriores, elaborar una
ficha de registro”. (Vallejo, 2016, p. 77).
Chiavenato (2017) expresa que la observacion directa es el analisis del puesto
se realiza con la observacién directa y dinamica del ocupante en pleno ejercicio
de sus funciones, mientras el analista de puestos anota en una “hoja de analisis

de puestos” los puntos clave de sus observaciones”. (p. 198).
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2.2.8.1 Ventajas de la observacion
De acuerdo a lo indicado por Chiavenato (2017) las ventajas de la observacion
se detallan a continuacion
» Veracidad de los datos, en virtud de la unidad de origen (el analista de puestos)
y de que sea ajeno a los intereses de quien realiza el trabajo.
» No requiere la paralizacion del ocupante del puesto.
» Meétodo ideal para puestos sencillos y repetitivos.
» Correspondencia adecuada entre los datos y la formula basica del analisis de

puestos (¢,qué hace?, ¢como lo hace?, ¢ para qué lo hace?) (p. 198).

2.2.8.2 Desventaja de la observacion

Para el autor Chiavenato (2017) las desventajas de la observacion son cuatro:

» Costo elevado, pues para que el método sea completo se requiere un tiempo
prolongado en el analisis de puestos.

» La simple observacion, sin el contacto directo y verbal con el ocupante del
puesto, no permite la obtencion de datos de verdad importantes para el analisis.

» Contraindicado para puestos que no sean sencillos y repetitivos.

» Se aconseja que ese método se combine con otros, de manera que el analisis

resulte mucho mas completo y fiel. (p. 198).
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2.3 Antecedentes del tema

Beier, G (2014) en su tesis “Insercion laboral de los egresados de la licenciatura
en comercio internacional de la Unlu-CRC, nivel empleabilidad y satisfaccion del
estudiantado, segun el analisis de resultados, la universidad brinda las competencias
tedricas, pero la mayor parte de los encuestados sefialo la necesidad de una mayor
de recursos practicos para facilitar la insercion laboral.

Llegando a la conclusion de reconocer que el obtener mayores niveles
académicos mejora considerablemente la situacion socioeconomica de las personas
egresadas, y, por ende, permite un mayor crecimiento profesional dentro de la
organizacién, de modo tal, que reconforma el nivel de satisfaccion de los egresados.

Para Apaza (2018) en su tesis para obtener el titulo profesional de ingeniero
economico “Influencia de la educacion en el nivel de empleabilidad de la PEA en la
region Punto” permite determinar como la experiencia laboral resulta importante para
explicar los niveles de empleabilidad. De este modo, los resultados permiten apreciar
gue un individuo tiene el 3.6% de posibilidades de emplearse si cuenta con esta
caracteristica o requisito, muy importante para muchos empleadores hoy en dia.

Y por ultimo Padilla (2017) en su tesis “La insercidén al mercado laboral de los
egresados de los programas de licenciatura administrativa de Centro universitario de
los Altos” desarrollo su investigacion en tres grupos de egresados de carreras
administrativas, observando que la composicion de los mismo presenta grandes
similitudes y diferencias. En primera instancia el grupo de los egresados de
administracion se desarrollé en un entorno cultural precario, por lo que su éxito en la

insercion laboral dependié casi de su capital humano producto de la experiencia
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laboral complementada y enriquecida por la formacién académica universitaria. Sin
embargo, para el grupo de egresados de las carreras de negocios internacionales y de
contaduria los datos muestran que su desarrollo se dio en un contexto cultural mas
solvente, aunque no Optimo, por lo que su éxito en la insercion laboral ha dependido
de la combinacioén de formacion académica complementada con la experiencia laboral
mas las relaciones establecidas en su contexto social y cultural.

Si observamos la escolaridad de los padres de los egresados del programa de
Licenciatura en Administracién, la mayoria se encuentra en el nivel educativo de
primaria y el 44% de los padres labora en actividades del sector agropecuario. Ambos
datos permiten una visualizacion del entorno cultural del que los egresados han
obtenido parte de su formacion informal. En este caso cabe destacar que, aunque la
formacion de los padres se encuentra en el nivel basico inferior, su actividad laboral es
en el sector en el que destaca la region a nivel nacional. Por lo que es probable que
los conocimientos sobre este sector hayan sido heredados como capital cultural a los

joévenes universitarios.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Toda investigacion realizada puede ser clasificada de acuerdo con varios
criterios metodoldgicos, a saber: la finalidad, el marco, la dimension temporal, la
condicion en que se hace, la naturaleza y el caracter. (Chinchilla, Guerra, Corrales &

Jara (2018).

3.1.1. Finalidad de la investigacion

De acuerdo a Gonzalez (2018) La finalidad de la investigacion hace referencia
a los aportes que dard; ya sea, en cuanto a la produccién y generacién de conocimiento
acerca del tema estudiado; por ejemplo, administracion, educacién, derecho,
publicidad, psicologia, y/o lo relativo a las recomendaciones, manuales, acciones y
planes tangibles y Utiles que se elaborara producto de la informacion recabada, con el
fin de contribuir a resolver el problema investigado.

Para Barrantes (2014), la investigacion tedrica es aquella actividad orientada a
la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion...para crear un
cuerpo de conocimiento tedrico en algiin campo de la ciencia”. (p, 64).

No obstante, Gonzéalez (2018) manifiesta que la investigacion aplicada, por su
parte, busca sobre todo resolver problemas cotidianos y evidentes que ocurren en un
pais, empresa, institucion, comunidad, ambito de estudio o grupo de personas,
mediante acciones y medidas concretas y tomando como base los datos y la

informacion producidas por la investigacion. (p.25).
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3.1.2 Dimension temporal de la investigacion (transversal / longitudinal)

Existen dos tipos de delimitaciones o dimensiones temporales que son: la
transversal y la longitudinal.

Para Hernandez (2014) los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es descubrir
variables y descubrir su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como
“tomar una fotografia de algo que sucede”. (p. 154).

Por su parte los disefios longitudinales, son estudios que recaban datos en
diferentes puntos del tiempo, para realizar inferencias acerca de la evolucion
del problema de investigacion o fendmeno, sus causas y efectos. (Hernandez, 2014,

p. 159).

Para esta investigacion la dimension es transversal, ya que implica el estudio
del tema en un momento determinado. La investigacién se enfoca en determinar las
oportunidades de insercion laboral que tienen las personas graduadas de los
programas de capacitacion y formaciéon profesional del sector eléctrico del Instituto

Nacional de aprendizaje, Unidad Regional Pacifico Central para el afio 2017.

3.1.3 Marco (mega-macro-micro)

El marco de la investigacion se refiere al tamafio o amplitud la investigacion; es
decir, a la magnitud y extension de la organizacion, las areas, el lugar o la tematica
gue se pretende investigar. Refiere, entonces, a que tanto abarca la investigacion; lo

cual depende, entre otras cosas, de la existencia o no de recursos econdmicos, de
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tiempo, de cantidad de investigadores y del grado conocimiento de la tematica.

(Chinchilla, et al, 2018).

1) Mega

Es mega cuando se realiza un estudio nacional acerca de condiciones
socioeconOmicos Yy, para esto se aplica un censo en todo el pais, o cuando se
plantea realizar un analisis administrativo, que incluya a recursos humanos,
finanzas y mercadeo, entre otras areas, de toda la empresa o, cuando se
plantea analizar una teméatica amplia y compleja en el campo del derecho

laboral. (Chinchilla et al, 2018, p. 26).

2) Macro

Lo macro en cambio se refiere al estudio que se realiza en una parte o fragmento
de lo mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una
evaluacion del desempefio laboral en un departamento de una empresa o una
evaluacion de la didactica que utilizan los docentes de toda una escuela, o, un
analisis juridico en un campo especifico del derecho laboral, por ejemplo, acerca

del salario minimo. (Chinchilla et al, 2018, p. 26).

3) Micro
“El marco o espacio micro de la investigacion refiere a una parte, un elemento,
un subtema o un micro-espacio, acerca del cual el investigador hara su

investigacion”. (Chinchilla et al., 2018, p. 26).
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Para este trabajo de investigacion se va a utilizar el macro, el cual se refiere al
estudio que se realiza en una parte o fragmento de lo mega; debido a que solamente
se va a abordar una parte de las personas graduadas en los programas de
capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico del Instituto Nacional de

Aprendizaje, Region Pacifico Central.

3.1.4 Naturaleza (cuantitativa, cualitativa o mixta)
1) La Cuantitativa

Actualmente, representa un conjunto de procesos organizado de manera
secuencial para comprobar ciertas suposiciones. Cada fase precede a la
siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego,
podemos redefinir alguna etapa. Parte de una idea que se delimita y, una vez
acotada, se generan objetivos y preguntas de investigacién, se revisa la
literatura y se construye un marco o perspectiva tedrica. (Hernandez, 2018, p.

5-6).

2) La Cualitativa
Segun Hernandez (2018) Las investigaciones cualitativas suelen producir
preguntas antes, durante o después de la recoleccion y analisis de los datos. La
accion indagatoria se mueve de manera dinamica entre los hechos y su
interpretacion, y resulta un proceso mas bien “circular” en el que la secuencia

no siempre es la misma, puede variar en cada estudio. (p. 8).
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3) Mixta

Esta tercera via para realizar investigacion entrelaza a las dos anteriores

(cuantitativa y cualitativa) y las mezcla, pero es mas que la suma de las dos

anteriores e implica su interaccion y potenciacion.

Los métodos mixtos o hibridos representan un conjunto de procesos sistematicos,

empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos

tanto cuantitativos como cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,

para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada (denominadas

metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenébmeno bajo estudio.

(Hernandez, 2018, p. 10).

Para este proyecto de investigacion se utilizara la naturaleza cualitativa, debido

a gue la recopilacion y analisis de los datos se formularan preguntas sobre el tema de
oportunidades de insercion laboral, en donde se consultara a las personas graduadas
en los programas de capacitacion y formacién profesional del sector eléctrico del
Instituto Nacional de Aprendizaje, si estas logran emplearse en la Region Pacifico

Central.

3.1.5 Carécter (descriptivo, exploratorio, explicativo o correlacional)

a) Descriptivo
Los estudios descriptivos pretenden especificar las propiedades, caracteristicas
y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, miden o recolectan datos y

reportan informacion sobre diversos conceptos, variables, aspectos,
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dimensiones o componentes del fendmeno o problema a investigar.

(Hernandez, 2018, p. 108).

b) Exploratorio
Segun Hernandez (2018) “los estudios exploratorios sirven para preparar el
terreno y generalmente anteceden a investigaciones con alcances descriptivos,

correlacionales o explicativos”. (p. 106).

c) Explicativo
“‘Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de fendmenos,
conceptos o variables o del establecimiento de relaciones entre estas; estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendbmenos de cualquier
indole (naturales, sociales, psicolégicos, de salud, etc). (Hernandez, 2018, p.

110-112).

d) Correlacional

Para Hernandez (2018) “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la

relacion o grado de asociacion que existe entre dos o mas conceptos,

categorias o variables en un contexto en particular”. (p. 109).

Esta investigacion se clasifica dentro del caracter descriptivo y exploratorio, ya
que el objetivo es medir y recoger informacion acerca de los conceptos o variables
determinados, y, por ende, determinar el nivel de empleabilidad de las personas
graduadas en los programas de capacitacion y formacion profesional del sector

eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.
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3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1 Unidades de analisis (objetos o sujetos de estudio)

Con respecto a la muestra del proyecto de investigacion, esta esta conformada
por los individuos, los cuales son las personas graduadas de los servicios de
capacitacion del Sector Eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje, con los que se
realizo la investigacion. Cabe mencionar, que se deben contemplar las personas que
no fueron localizadas o bien no quisieron participar.

La muestra establecia para esta investigacion son las personas graduadas en
los programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico, del Instituto

Nacional de Aprendizaje en la Region Pacifico Central.

3.2.2 Fuentes primarias

De acuerdo a Hernandez (2018) “Las referencias o fuentes primarias
proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen
los resultados de los estudios correspondientes”. (p. 72).

No obstante, Hernandez (2018) menciona que gran cantidad de fuentes
primarias deben de efectuarse tanto en el idioma espafiol como en inglés.

Por consiguiente, las fuentes primarias mas utilizadas para elaborar marcos
tedricos son libros, articulos de revistas cientificas y ponencias o trabajos
presentados en congresos, Simposios y eventos similares, entre otras razones
porque son las que sistematizan en mayor medida la informacion, profundizan
mas en el tema que desarrollan, son examinadas y arbitradas por investigadores

o profesionales experimentados (pares o0 colegas) y resultan altamente
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especializadas, ademas de que se puede tener acceso a ellas por internet.

(Hernandez, 2018, p. 76).

Para esta investigacion las fuentes primarias son las personas graduados en
los programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico, Instituto

Nacional de Aprendizaje.

3.2.3 Fuentes secundarias

“Libros utilizados durante la investigacién, tanto como fuentes de consulta como
bibliograficos. En este apartado, se pueden incluir documentos tomados de
sitios Web siempre y cuando cuenten con su autor, titulo y afio de publicacién”.
(Chinchilla et al., 2018, p. 35).

No obstante, para esta investigacion se consultaron referencias bibliograficas

de libros, ademas, de escritos tomados de sitios web.

3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 La poblacién

“A ese conjunto, compuesto por la totalidad de los elementos, individuos o
factores que forman parte de nuestro objeto de estudio y, en un lugar y tiempo
determinados, que poseen cualidades similares y observables, se le denomina

poblacién”. (Pimienta, 2018, p. 59).
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La investigacion se realizara con 50 estudiantes graduados de los programas
de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico del Instituto Nacional de

aprendizaje, en la Regién Pacifico Central.

3.3.2 La muestra
La muestra se conceptualiza como “Una parte del total de la poblacion, cuyas
caracteristicas resulten similares y, por tanto, representativas de la totalidad de

la poblacion.” (Pimienta, 2018, p. 59).

3.3.3 Probabilistica

En las muestras probabilisticas todas las unidades, casos o elementos de la
poblacién tienen al inicio la misma posibilidad de ser escogidos para conformar
la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el
tamafio adecuado de la muestra, y por medio de una seleccién aleatoria de las

unidades de muestreo. (Hernandez, 2018, p. 200).

3.3.4 No probabilistica
De acuerdo a Hernandez (2018) “En las muestras no probabilisticas, la eleccion
de las unidades no depende de la probabilidad, sino de razones relacionadas

con las caracteristicas y contexto de la investigacion”. (p. 200).
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

3.4.1 Cuestionario
Hernandez (2018) define el cuestionario “consiste en un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables a medir”. (p. 251).

3.4.2 Observacion
“Este método de recoleccién de datos consiste en el registro sistematico, valido
y confiable de comportamientos y situaciones observables, a través de un

conjunto de categorias y subcategorias”. (Hernandez, 2018, p. 290).

3.4.3 Entrevista

Para Pimienta (2018) la entrevista esta “basada en una serie de preguntas que
el investigador formula de manera directa a una o varias personas, o0 bien,
conversa con ellas, con la finalidad de conocer su opinion y experiencia acerca

del tema o problema estudiado”. (p. 61).
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.5.1. Definicidon conceptual, operativa e instrumental

De acuerdo con Hernandez (2018) La definicion conceptual es aquella que
precisa o indica con otros términos coémo vamos a entender una variable en el
contexto de nuestra investigacion. Generalmente se trata de una definicion
acordada y validada por una comunidad cientifica o profesional y emana de la
revision de la literatura (presente en diccionarios especializados, paginas web
con respaldo institucional y publicaciones como articulos de revistas

académicas y libros). (p.136).



Cuadro 1. Operacionalizacidn de las variables
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Objetivos Variables Indicadores Conceptualizacion Operacionalizacion | Instrumentalizacion
Especificos
Determinar el perfil Habilidades “Describen los | Excelente: Para | Cuestionario aplicado
de las personas | Perfil sociales conocimientos, habilidades aquellos casos don.de a los graduados del
la frecuencia relativa
graduadas en los y conductas que los | sea menor a 30. Instituto Nacional de
programas de Habilidades empleados deben Muy Bueno: Para Aprendizaje, Region
capacitacion y blandas demostrar para realizar | aquellos casos donde | Pacifico Central; de la
formacion en el diversos trabajos” (Dessler la frecuencia relativa pregunta 6 a la 16.
sea menor a 50 vy
sector eléctrico del y Varela, 2017, p. 69). mayor a 30.
Instituto Nacional de )
Bueno: Para aquellos
Aprendizaje, en la casos donde la
Unidad Regional frecuencia relativa
sea menor a 60 y
Pacifico Central. superior a 50.
Malo: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa
sea superior a 60.
Determinar la | Insercién Mercado Esta relacionada con la| Excelente: Para | Cuestionario aplicado
cantidad de laboral laboral vida de las personas y su | aquellos casos donde a los graduados del

personas que logran

insertase  en el

aspiracion a lograr un
empleo, siempre entendido
como proceso, transicion y
trayectorias  establecidas

la frecuencia relativa
sea menor a 30.

Instituto Nacional de

Aprendizaje, Region
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mercado laboral en

los programas de

en cada mercado laboral,
con una clara incidencia en
el desarrollo personal

Muy Bueno: Para
aguellos casos donde
la frecuencia relativa

Pacifico Central; de la

pregunta 17 a la 26.

capacitacion y Empleabilidad | (Garcia y Cardenas, 2018, | sea menor a 50 y
formacion del sector p.329). mayor a 30.
eléctrico, del Bueno: Para aquellos
Instituto Nacional de casos donde . la
frecuencia relativa
Aprendizaje, en la sea menor a 60 y
Unidad Regional superior a 50.
Pacifico Central. Malo: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa
sea superior a 60.
Investigar cual de Demanda Sector que abarca las | Excelente: Para | Cuestionario aplicado
actividades relacionadas | aquellos casos donde
los subsectores | Subsectores . ) . a los graduados del
con los servicios, | la frecuencia relativa
pertenecientes  al Oferta materiales no productivos | sea menor a 30. Instituto Nacional de

sector eléctrico del
Instituto Nacional de
Aprendizaje, en la

Unidad Regional
Pacifico Central
tienen mayor

insercion laboral.

de bienes, que se prestan a
los ciudadanos, como la
administracion, la
enseflanza, el turismo, etc.
(Diccionario RAE, 2018).

Muy Bueno: Para
aguellos casos donde
la frecuencia relativa
sea menor a 50 vy
mayor a 30.

Bueno: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa

Aprendizaje, Region
Pacifico Central; de la

pregunta 27 a la 37.
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sea menor a 60 vy
superior a 50.

Malo: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa
sea superior a 60.

Investigar el grado
de satisfaccion de
las personas
graduadas de los
programas de
capacitacion y
formacion del sector
eléctrico del Instituto
Nacional de
Aprendizaje, Region

Pacifico Central.

Satisfaccion

“La satisfaccion del cliente
depende del desempeiio
percibido del producto en
relacion con las
expectativas del
comprador” (Kotler y
Armstrong, 2017, p.14).

Cuestionario aplicado
a los graduados del
Instituto Nacional de
Aprendizaje, Region
Pacifico Central; de la
pregunta 38 a la 47.

Elaborar una
propuesta para
realizar alianzas con
el sector
empresarial de

manera tal que
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garantice la
empleabilidad de las
personas graduadas
en los programas de
capacitacion y
formacion del sector
eléctrico del Instituto
Nacional de
Aprendizaje, en la
Unidad Regional
Pacifico Central.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados de la investigacion, se procedio
a disefiar un cuestionario el cual contiene 55 preguntas, que tienen como fin, conocer la
situacion actual de las personas graduadas en los programas de capacitacion y formacion
profesional del sector eléctrico, el nivel de insercion laboral, el perfil, el servicio al cliente

y la satisfaccion en el Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.

4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

“La codificacion se comienza a realizar una vez se ha obtenido un conjunto minimo
de datos de la situacion en estudio y consiste en comparar la informacién obtenida
para dar una denominacién comun o concepto a un conjunto de datos que

comparten una misma idea o rasgo” (Bernal, 2016, p.88).

4.3 TIPOS DE GRAFICOS

Los graficos son una representacion visual y explicacion de los datos, el cual
facilita el conocer la distribucién de la informacién que se obtuvo durante la recoleccion
de la misma, en forma de porcentajes sobre un total. A continuacion, se muestran los
resultados recolectados después de la aplicacion del instrumento a las personas
graduadas en los programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico

en el Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.
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4.4 ANALISIS DE DATOS

Tabla 1. Género

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Hombres 40 80%
Mujeres 10 20%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 1. Género

= Hombres

= Mujeres

Fuente: Cuestionario aplicado a las personas graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del
Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central, julio 2019.

Como se observa en el grafico de la pregunta 1 el 80% de las personas graduadas

de los servicios de capacitacion del sector eléctrico son hombres y el 20% son mujeres.
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Tabla 2. Edad
Distribucion Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 23 46%
26 a 35 afios 9 18%
36 a 45 afos 10 20%
46 en adelante 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional

de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

>

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 2. Edad

= 18 a 25 afios
= 26 a 35 afios
= 36 a 45 afios

= 46 en adelante

Como se observa en el grafico anterior referente a la edad de las personas

graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico, un 46% de 18 a 25 afios,

un 18% de 26 a 35 afios, un 20 % de 36 a 45 afios y un 16 % de 46 afios. Esto refleja

que la mayoria de los graduados se encuentra en el rango de 18 a 25 afios.
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Tabla 3. Nacionalidad

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Costarricense 50 100%
Nicaragiiense 0 0%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 3. Nacionalidad

= Costarricense

= Nicaraguense

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 3 hace referencia a la nacionalidad de las personas graduadas de los
servicios de capacitacion del sector eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje, el

100% indico costarricense.
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Tabla 4. Nivel académico

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Primaria Completa 12 24%
Primaria incompleta - -
Secundaria completa 38 76%
Secundaria incompleta - -

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 4. Nivel académico

= Primaria completa

= Secundaria completa

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 4 hace referencia al nivel de escolaridad de las personas graduadas
de los servicios de capacitacion del sector eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje,
un 76 % de las personas graduadas tienen primaria completa, mientras que un 24 % tiene

secundaria completa.
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Tabla 5. Graduados del iroirama

Distribucion Frecuencia Porcentaje

Electricidad 13 18%
Electricista de edificaciones 11 22%
Reparador de radio y tv 3 6%
Instalacién cableado estructurado 13 26%
Reparador en audio 5 10%
Reparador equipo electrénico 9 18%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 5. Graduado del programa

30%
26%

25%
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20% 18% 18%
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Electricidad  Electricista de Reparador de Instalacién de Reparador de Reparador de
edificaciones radio y tv cableado audio equipo
estructurado electronico

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

La pregunta 4 hace referencia al servicio de capacitacion graduado, un 18% indico
ser graduado de electricidad, un 22% graduado de electricista de edificaciones, un 6 %
graduado de reparador de radio y tv, un 26% graduado de instalacién de cableado
estructurado, un 10% de graduado de reparador de audio y un 18% graduado de

reparador de equipo electrénico.



Tabla 6. Primordial resionsabilidad iara e'!ercer un iuesto de trabajo

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No 0
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 6. La responsabilidad es primordial para ejercer un puesto de trabajo

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.
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En el grafico anterior se observa que el 100 % de las personas graduadas de los

servicios de capacitacion del sector eléctrico afirma que la responsabilidad es primordial

para ejercer un puesto de trabajo.
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Tabla 7. Traba'!o en eiuiio imiortante iara alcanzar el éxito

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No 0
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 7. Trabajo en equipo

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 7 hace mencién acerca de la importancia del trabajo en equipo para
alcanzar el éxito, el 100% de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del

sector eléctrico manifesté de forma afirmativa.
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Tabla 8. Mal manejo de las emociones puede afectar en la toma de decisiones

Distribucién Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No 0
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 8. Mal manejo de las emociones puede afectar la toma de decisiones

=S
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

De acuerdo con la pregunta 8 el 100% de las personas graduadas de los servicios
de capacitacion del sector eléctrico indico que el mal manejo de las emociones si afecta

en la toma de decisiones.
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Tabla 9. Dificultad iara interactuar con otras iersonas

Distribucién Frecuencia Porcentaje
Si 10 20%
No 40 80%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 9. Dificultad para interactuar con otras personas

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico 9 el 80% de las personas graduadas de los servicios

de capacitacion no se le dificulta interactuar con otras personas, mientras que el 20%

indico dificultad para interactuar.
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Tabla 10.Son los valores fundamentales iara la vida

Distribucién Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 10. Valores fundamentales

0%

u Sj

= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico 10 al 100 % de los graduados de los servicios de

capacitacion del sector eléctrico manifestd la importancia de los valores para vida.

Entre los mas destacas estan:

e Respeto
e Responsabilidad

e Honestidad



Tabla 11.Aceita con facilidad nuevas oiortunidades

Distribucién Frecuencia Porcentaje
Si 42 84%
No 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 11. Acepta con facilidad nuevas oportunidades

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.
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La pregunta 11 se refiere a la facilidad para aceptar nuevas oportunidades, un 84

% de los graduados de los servicios de capacitacion indico no tener problema. Sin

embargo, el 16 % manifiesto si tener problemas para aceptar nuevas oportunidades.
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Tabla 12. El orden es indisiensable iara la e'!ecucic')n de tareas

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 12. El orden es indispensable para la ejecucién de tareas

0%

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en la pregunta 12 del grafico anterior el 100 % de los graduados
de los servicios de capacitacion del sector eléctrico indico la importancia del orden en la

ejecucion de las tareas.



Tabla 13. La comunicacion asertiva es clave iara el Ioiro de los objetivos de una organizacion

Distribucién Frecuencia Porcentaje
Si 49 98%
No 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

Grafico 13. La comunicacion asertiva es clave para el logro de los objetivos de una organizacion

2%

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.
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En el grafico anterior hace mencién de la pregunta 13 acerca la clave de la

comunicacién asertiva para el logro de los objetivos de una organizacién, un 98 % de los

graduados de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que un 2% manifesté

que no.



Tabla 14. Disiosicién iara colaborar con otras iersonas

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No 0
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 14. Disposicién para colaborar con otras personas

0%

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.
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Como se observa en la pregunta 14 del grafico anterior, el 100 % de las personas

graduadas de los servicios de capacitacion esta dispuesta a colaborar con otras

personas.



Tabla 15. La inteliiencia emocional nos iermite ser me'!ores iersonas

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No 0
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 15. Manejo de la inteligencia emocional nos permite ser mejores personas

0%

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.
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La pregunta 15 hace referencia del manejo de emocional nos permite ser mejores

personas, un 100 % de los graduados de los servicios de capacitacion indico de forma

positiva.



Tabla 16. Para crecer irofesionalmente es necesario ser creativoi iroactivo

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 45 90%
No 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 16. Para crecer profesionalmente es necesario ser creativo y proactivo

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.
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Como se observa en el grafico anterior de la pregunta 16 acerca de la necesidad

de ser creativo y proactivo para crecer profesionalmente, un 90 % de las personas

graduadas de los servicios de capacitacion del sector eléctrico indico que, si es necesario,

mientras que un 10 % manifesté que no.



Tabla 17. Traba'la actualmente

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 33 66%
No 17 34%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 17. Trabaja actualmente

= Sj
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.
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La pregunta 17 del grafico anterior hace menciéon de cuantos se encuentran

trabajando actualmente, 66 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacion

indico que si, mientras que el 34 % manifestd que no se encuentran trabajando.
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Tabla 18. Lueio de iraduarse del INA, Ioiro emilearse en el mercado laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 12 24%
No 38 76%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 18. Luego de graduarse del INA, logro emplearse en el mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 18 hace referencia a la
insercién laboral luego de culminado el servicio de capacitacién, un 76 % de las personas
graduadas de los servicios de capacitacion manifestd que no, mientras que un 25 %

indico que si.
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Tabla 19. Dificultad iara conseiuir emileo en la Reiic’)n Pacifico Central

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 39 78%
No 11 22%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 19. Dificultad para conseguir empleo en la Regién Pacifico Central

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 19 del grafico anterior hace referencia a la dificultad de conseguir
empleo en la Regién Pacifico Central, 78 % de las personas graduadas de los servicios

de capacitacion expreso que, si es dificil, mientras que el 22 % manifestd que no.

Dentro de las manifestaciones indicadas por las personas graduadas estan

e Pocas oportunidades e Mercado saturado

e Falta de empresas e Falta de experiencia
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Tabla 20. Implementa el INA las habilidades y conocimientos necesarios para emplearse en el mercado

laboral
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 20. Implementa el INA las habilidades y conocimientos necesarios para emplearse en el mercado
laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 20 hace referencia a la
implementacion de las habilidades y conocimientos necesarios para emplearse en el
mercado laboral, un 100 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacion

indico que si.
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Tabla 21. Estudiar en el INA facilita la inclusién en el mercado laboral

Distribucion Frecuencia PORCENTAJE
Si 40 80%
No 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 21. Estudiar en el INA facilita la inclusiéon en el mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 21 del grafico anterior hace referencia sobre el estudiar el INA facilita
la inclusién en el mercado laboral, un 80 % de las personas graduadas de los servicios
de capacitacion del sector eléctrico indico que si, mientras que un 20 % manifesté que

no.
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Tabla 22. La e"ecucic’m de la iréctica suiervisada contribuie ainsertarse en el mercado laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 48 96%
No 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 22. La ejecucion de la practica supervisada contribuye a insertarse en el mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 22 hace referencia a la
ejecucion de la practica supervisada contribuye a insertarse en el mercado laboral, un 96
% de las personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que

un 4 % manifestd que no.
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Tabla 23. Graduarse del INA mejoro con su condicion socioeconémcia

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 12 24%
No 38 76%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 23. Graduarse del INA mejoro con su situaciéon socioeconémica

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 23 del gréfico anterior hace referencia a la mejoria de la situacion
econOmica luego de graduarse del INA, un 76 % de las personas graduadas de los
servicios de capacitacion del sector eléctrico indico que no, mientras que un 24 %

manifesté que si.
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Tabla 24. La formacion en el INA le ha sido satisfactora iara su desemieﬁo laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 28 56%
No 22 44%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 24. La formacién en el INA le ha sido satisfactoria para su desempefio aboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el gréfico anterior la pregunta 24 hace referencia a la
formacion en el INA fue satisfactoria para el desempefio laboral, 56% de las personas
graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que un 44 % manifestd

que no.
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Tabla 25. Conoce la ilataforma de busco emileo del INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 24 48%
No 26 52%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 25. Conoce la plataforma en busco empleo del INA

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 25 del grafico anterior hace referencia sobre el conocimiento de la
plataforma de busco empleo de INA, un 48 % de las personas graduadas de los servicios
de capacitacion del sector eléctrico indico que si, mientras que un 52 % manifestdé que

no.
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Tabla 26. Ha Ioirado emilearse ior medio de la ilataforma de busco emileo del INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si
No 50 100%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 26. Ha logrado emplearse por medio de la plataforma de busco empleo del INA

0%

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 26 hace referencia a la
empleabilidad por medio de la plataforma de busco empleo del INA, 100 % de las

personas graduadas de los servicios de capacitacion manifesté que no.
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Tabla 27. Cual de los siiuientes servicios de caiacitacic')n imiartidos ior el INA es iraduado

Electricidad

Distribucion

Electricista de edificaciones
Reparador de radio y tv
Instalaciéon cableado estructurado
Reparador en audio

Reparador equipo electrénico

TOTAL

Frecuencia Porcentaje
13 18%
11 22%
3 6%
13 26%
5 10%
9 18%
50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.
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Gréfico 27. Graduado del servicio de capacitacion impartido por el IN

18%

Electricidad

22%

6%

Electricista de Reparador de
edificaciones radio y tv

26%

18%

10%

Instalacion de Reparador de Reparador de
cableado audio equipo
estructurado electronico

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 27 del grafico anterior hace referencia sobre a cual de los servicios de

capacitaciéon impartidos por el INA se gradud, un 18 % indico ser graduado de

electricidad, un 22 % graduado de electricista de edificaciones, un reparador de radio y

tv, un 26 % graduado de instalacion de cableado estructurado, un 10 % de graduado de

reparador de audio y un 18 % graduado de reparador de equipo electrénico.
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Tabla 28. Tienen los servicios de caiacitaciion del sector eléctrico maior demanda laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 26 52%
No 18 36%
NS/NR 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 28. Tienen los servicios de capacitacion del sector eléctrico mayor demanda laboral

= Si
= No
= NS/NR

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 28 hace referencia a; si los
servicios de capacitacion del sector eléctrico tienen mayor demanda laboral, un 52 % de
las personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, un 326% manifestd

que no y un 12 % no sabe o no responde.
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Tabla 29. Le fue dificil matricular el servicio de caiacitaci()n

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 8 16%
No 42 84%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 29. Le fue dificil matricular el servicio de capacitacion

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 29 del grafico anterior hace referencia acerca de la dificultad para
matricular el servicio de capacitacion en el INA, un 84 % de las personas graduadas de

los servicios de capacitacion del sector eléctrico indico que no, mientras que un 16 %

manifesto que si.
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Tabla 30. Los reiuisitos iara matricular los servicios de caiacitacion son accesibles

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 30. Los requisitos para matricular los servicios de capacitacion son accesibles

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 30 hace referencia a la
accesibilidad de los requisitos para matricular los servicios de capacitacion, un 100 % de

las personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si.
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Tabla 31. Horario del servicio de caiacitacién

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Accesibles 50 100%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 31. Horario del servicio de capacitacion

= Accesible

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 31 del grafico anterior hace referencia al horario del servicio de
capacitacion matriculado, 100 % de las personas graduadas de los servicios de

capacitacion del sector eléctrico manifestaron que fue accesible.
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Tabla 32. Ha IoTado emilearse en la Reiién Pacifico Central de acuerdo con lo estudiado en el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 14 28%
No 36 72%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 32. Ha logrado emplearse en el Region Pacifico Central de acuerdo con lo estudiado en el INA

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 32 hace referencia a la
insercion laboral en la Region Pacifico Central de acuerdo con lo estudiado, un 72 % de
las personas graduadas de los servicios de capacitacién indico que si, mientras que un

28 % manifestd que no.
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Tabla 33. Cuenta la Region Pacifico Central con empresas que puedan generar empleo a través de la
formacién en el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 34 68%
No 12 24%
NS/NR 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 33. Cuenta la Region Pacifico Central con empresas que puedan generar empleo a traves de la
formacién en el INA

= Si
= No
= NS/NR

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 33 del gréafico anterior hace referencia a la existencia de empresas en
la Region Pacifico Central que puedan generar empleo a través de la formacién en el
INA, un 68 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector
eléctrico indico que si, un 24 % manifestd que no y finalmente un 8% no sabe o no

responde.
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Tabla 34. Es la exieriencia laboral un factor elemental iara emilearse en el mercado laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 46 92%
No 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 34. Es la experiencia laboral un factor elemental para emplearse en el mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 34 hace referencia acerca de
la experiencia laboral es un factor para emplearse en el mercado laboral, un 92 % de las
personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que un 8 %

manifestoé que no.



145

Tabla 35. Influie la edad en la contratacion del mercado laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 44 88%
No 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 35. Influye la edad en la contratacion del mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 35 del grafico anterior hace referencia a la influencia de la edad para
la contratacién del mercado laboral, un 88 % de las personas graduadas de los servicios
de capacitacion del sector eléctrico indico que si, mientras que un 12 % manifesté que

no.
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Tabla 36. Necesidad del sector emiresarial es acorde con la oferta el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 34 68%
No 11 22%
NS/NR 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 36. Necesidad del sector empresarial es acorde con la oferta del INA

= Sj
= No
= NS/NR

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 36 el cual hace mencion acerca
de la necesidad de sector empresarial con la oferta formativa del INA, un 68 % de las
personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que un 22

% manifesté que no y finalmente un 10 % no sabe o no responde.
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Tabla 37. Contribuyen los servicios de capacitacdn del sector electrico con la empleabilidad de la Regién
Pacifico Central

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 34 68%
No 10 20%
NS/NR 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 37. Contribuye los servicios de capacitacion del sector eléctrico con la empleabilidad de la Regidn
Pacifico Central.

= Sj
= No
= NS/NR

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 37 del grafico anterior hace referencia acerca de si los servicios de
capacitaciéon del sector eléctrico contribuyen con la empleabilidad de la Region Pacifico
Central, un 68 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector
eléctrico manifest6é que si, mientras que un 20 % manifesté que no y finalmente un 12 %

no sabe o no responde.
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Tabla 38. El servicio al cliente brindado ior el iersonal del INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Muy buena 20 40%
Buena 28 56%
Regular 2 4%
Mala
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 38. El servicio al cliente brindado por el personal del INA
45%
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m El servicio al cliente brindado por el personal del INA

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 38 hace referencia del servicio
al cliente brindado por el personal del INA, 40 % de las personas graduadas de los

servicios de capacitacién manifestd muy buena, un 56 % buena y un 2 % regular.
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Tabla 39. La adecuada iresentacién iersonal de los colaboradores del INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 39. Adecuada presentacion personal de los colaboradores del INA

= Sj
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 39 del gréfico anterior hace referencia acerca de la adecuada
presentacion personal de los colaboradores del INA, un 100 % de las personas graduadas

de los servicios de capacitacion del sector eléctrico considera que si.
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Tabla 40. Jornada de traba'|o accesible en el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 40. Jornada de trabajo accesible en el INA

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 40 hace referencia a la
accesibilidad de la jornada de trabajo en el INA, 100 % de las personas graduadas de los

servicios de capacitacion manifesto que si.
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Tabla 41. Es bueno el Ieniua'e verbal de los colaboradores del INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 41. Es bueno el lenguaje verbal de los colaboradores del INA

=Si

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 41 del grafico anterior hace referencia acerca del buen lenguaje verbal
de los colaboradores del INA, un 100 % de las personas graduadas de los servicios de

capacitacion del sector eléctrico manifesté que si.
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Tabla 42. Ante dudas o dificultades planteadas al personal del INA, estas Fueron abordadas de manera
satisfactoreia

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 42. Ante dudas o dificultades presentadas al personal del INA fueron estas abordados
satisfactoriamente

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 42 hace referencia a las dudas
o dificultada des presentadas al personal de INA fueron estas abordadas de forma
satisfactoria, un 100 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacién indico

que si.
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Tabla 43. Promocién efectiva de los servicios de caiacitacién en el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 36 72%
No 14 28%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 43. Promocion efectiva de los servicios de capacitacion del INA

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 43 del grafico anterior hace referencia acerca de la efectividad de la
promocién de los servicios de capacitacion en el INA, un 72 % de las personas graduadas
de los servicios de capacitacion del sector eléctrico manifestd que si, mientras que un 28

% expreso que no.
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Tabla 44. Ubicacién de las instalaciones del INA Reiic')n Pacifico Central, facil acceso

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 48 96%
No 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 44. Ubicacion de las instalaciones del INA Region Pacifico Central facil acceso

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 44 hace referencia a la
ubicacion de las instalaciones del INA Regién Pacifico Central son de facil acceso, un 96
% de las personas graduadas de los servicios de capacitacién manifestd que si, mientras

qgue un 4% manifestd que no.
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Tabla 45. Atiende el INA de forma réﬁidai 0ﬁortuna

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 42 84%
No 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 45. Atiende el INA Region Pacifico Central de forma rapiday oportuna

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 45 del grafico anterior hace referencia a la atencion de forma rapida y
oportuna por parte del INA Regién Pacifico Central, un 84 % de las personas graduadas
de los servicios de capacitacion del sector eléctrico manifestd que si, mientras que un 16

% expreso que no.
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Tabla 46. Son de calidad los servicios de caiacitacic')n iue brinda el INA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 100 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Gréfico 46. Son de calidad los servicios de capacitacion que brinda el INA

=Si

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el grafico anterior la pregunta 46 hace referencia a son de
calidad los servicios de capacitacion que brinda el INA, un 100 % de las personas

graduadas de los servicios de capacitacion indicé que si.
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Tabla 47. Son las instalaciones del INA, Reiién Pacifico Central adaitables i seguras

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 34 68%
No 16 32%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 47. Son las instalaciones del INA Region Pacifico Central adaptables y seguras

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 47 del grafico anterior hace referencia a son adaptables y seguras las
instalaciones del INA Region Pacifico Central, un 68 % de las personas graduadas de los
servicios de capacitacion del sector eléctrico considera que si, mientras que un 32 %

manifestoé que no.
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Tabla 48. Cuenta el INA Region Pacifico Central con las herramientas idoneas para impartir los servicios de
capacitacion

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 36 72%
No 14 28%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 48. Cuenta el INA Regién Pacifico Central con las herramientas idoneas para empartir los servicios de
capacitacion

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el gréfico anterior la pregunta 48 hace referencia a si cuenta
el INA Regién Pacifico Central con las herramientas idéneas para impartir los servicios
de capacitacion, un 72 % de las personas graduadas de los servicios de capacitacion

manifesté que si, mientras que un 28 % indicé que no.
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Tabla 49. Fueron entreiados a tiemio los materiales iara llevar a cabo el servicio de capacitacion

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 100%
No
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 49. Fueron entregados a tiempo los materiales para llevar a cabo el servicio de capacitacion

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

La pregunta 49 del grafico anterior hace referencia a la entrega a tiempo de los
materiales para llevar a cabo el servicio de capacitacion, un 100 % de las personas

graduadas de los servicios de capacitacion indicé que si.
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Tabla 50. El material didactico iue facilita el INA, Reiién Pacifico Central es acorde al mercado laboral

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 44 88%
No 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional
de Aprendizaje, Region Pacifico, julio 2019.

Grafico 50. El material didactica que facilita el INA, Regién Pacifico Central es acorde al mercado laboral

= Si
= No

Fuente: Cuestionario aplicado a los graduados de los servicios de capacitacién del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Regién Pacifico, julio 2019.

Como se observa en el gréafico anterior la pregunta 50 hace referencia a el material
didactico que facilita el INA, Region Pacifico Central es acorde al mercado laboral, un 88
% de las personas graduadas de los servicios de capacitacion indico que si, mientras que

un 12 % manifestd que no.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 Conclusiones y recomendaciones

En este capitulo se fundamentan las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
con los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de investigacion a
las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector eléctrico, del Instituto

Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.

Datos generales:

e La mayor parte de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del
sector eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje es de género masculino,
mientras que el resto corresponde al género femenino.

e Casila mitad de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector
eléctrico, Regién Pacifico Central del Instituto Nacional de Aprendizaje, se
encuentran en el rango de 18 a 25 afios, seguido de una parte significativa entre
los 36 a 45 afios.

e El total de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector
eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje son de nacionalidad costarricense.

e Gran parte de las personas graduadas de los servicios de capacitacion del sector
eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central tiene nivel
académico de secundaria completa, mientras que una pequefia parte de la
poblacion tiene primaria completa.

e El servicio de capacitacién del sector eléctrico con mayor cantidad de personas
graduadas es Instalacion de cableado estructurado, en segundo lugar, el servicio

de capacitacion de electricista de edificaciones.
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Objetivo especifico # 1:

Determinar el perfil de las personas graduadas en los programas de capacitacion y
formacion profesional en el sector eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, INA, en

la Unidad Regional Pacifico Central.

Perfil
Indicador 1: Habilidades blandas v

Perfil
Indicador 1: Habilidades blandas vy

sociales.

e Un porcentaje significativo de la
poblacién manifesté tener problemas
para interactuar con otras personas, lo
cual demuestra la necesidad de

trabajar en ello.

e Un porcentaje significativo de la
muestra indico tener dificultad para
aceptar nuevas oportunidades,
situacion que demuestra miedo para

enfrentar nuevos retos tanto

personales como laborales.

sociales.

e Se recomienda crear actividades con
los estudiantes de modo tal que
permita a estos interactuar unos con
otros, a través del diadlogo y la
comunicacion y, por ende, fortalecer
las  habilidades sociales para

desarrollar en ellos la autoconfianza.

e Se recomienda proporcionar técnicas
para promover en los participantes el
interés para adoptar habitos y actitudes

gue fortalezcan su autoestima.
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Objetivo especifico # 2:

Determinar la cantidad de personas que logran insertarse en el mercado laboral en los
programas de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico del Instituto

Nacional de Aprendizaje, INA, en la Unidad Regional Pacifico Central.

Mercado laboral 'y grado de|Mercado laboral y grado de

empleabilidad

Indicador 1: Mercado laboral

e Un poco menos de la mitad de las
personas graduadas de los servicios
de capacitacion externo no estar
laborando actualmente, lo que significa
un grado de desempleo significativo
para la region.

e Gran parte de las personas que

lograron graduarse de los servicios de

no logro emplearse en la region,
producto de las pocas oportunidades
de empleo que tiene la region.

e La mayoria de las personas que

aplicaron el instrumento externd la

dificultad de conseguir empleo en la
region, por falta de empresas, pocas
oportunidades y falta de experiencia en

laboral.

empleabilidad

Indicador 1: Mercado laboral

e Se recomienda fortalecer las alianzas
con el sector empresarial de la region,
de

empresas Yy

para logar la inclusion los

estudiantes en las
contribuir con la empleabilidad de la

region.

e Se recomienda realizar un mapeo al
sector empresarial de la zona, para
conocer la necesidad de sector y dirigir
la oferta de la INA de acuerdo con los

requerimientos del sector.

e Se recomienda aumentar un poco mas
el tiempo de la practica supervisada,
para desarrollar con mas tiempo las
habilidades y conocimientos

adquiridos en el sector empresarial lo

cual facilite la insercion en la empresa.
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Investigar cual de los subsectores pertenecientes al sector eléctrico del Instituto Nacional

de Aprendizaje, INA, en la Unidad Regional Pacifico Central tiene mayor insercion laboral.

Ofertay demanda

Indicador 1: Oferta

e Un poco mas de la mitad de las
del

eléctrico externd, que los servicios de

personas (graduadas sector
capacitacion pertenecientes al sector
eléctrico son los que tienen mayor
demanda laboral en la zona, lo cual
despierta el interés de los usuarios por

matricular tales programas.

Indicador 2: Demanda

e La mayor parte de las personas
de de

indicaron no haberse

graduadas los servicios

capacitacion
empleado de acuerdo con lo estudiado,
esto porque existe pocas
oportunidades en la regién que puedan
dar empleabilidad en esas
especialidades, situacion que obliga a

las personas emigrar a otras provincias

Ofertay demanda

Indicador 1: Oferta

e Se recomienda continuar con la oferta

de los servicios del sector eléctrico,
de
telematica el cual ha despertado gran

especialmente el subsector

interés en la poblacién por matricular el

programa de cableado estructurado.

Indicador 2: Demanda

e Se

desarrolle estrategias sostenibles con

recomienda que la institucion

los  sectores empresariales y
organizaciones sociales de manera tal
gue contribuyan al fortalecimiento del
sector productivo y a la movilidad
social, a través de la participacion
activa y comprometida del sector

empresarial.
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en busca de mejores oportunidades

laborales.

La mayoria de las personas graduadas
de los servicios de capacitacion del
sector eléctrico sefialan que la
experiencia laboral es fundamental
para conseguir empleo, tanto a nivel
regional como nacional, situacion que
conlleva a aumentar el desempleo en
el pais, especialmente en las personas

jovenes.

Gran parte de las personas graduadas
de los servicios de capacitacion del
sector eléctrico manifiestan como la
edad influye en la contratacion de un

puesto de trabajo.

Se recomienda mayor comunicacion
con el sector empresarial, con la
finalidad de dar a conocer el talento
humano egresado de la institucion
preparado para cubrir las necesidades

del mercado actual.

Se recomienda fortalecer la oficina de
intermediacibn de empleo de modo
gue, esta promueva la insercion laboral
de los estudiantes y el desarrollo de las
organizaciones en término de talento

humano y competitividad.
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Investigar el grado de satisfaccion de las personas graduadas en los programas de

capacitacion y formacion profesional en el sector eléctrico del Instituto Nacional de

Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central.

Servicio al cliente -calidad del servicio

Indicador 1: servicio al cliente

e La mayoria de las personas graduadas
de

respondié de manera satisfactoria con

los servicios de capacitacion

el servicio al cliente brindado por los
colaboradores de la institucion.

e Un poco menos de la mitad de las
personas graduadas de los servicios
de capacitacion indico brindar mayor
publicidad en los programas, ya que en
ocasiones se desconoce la oferta que

brinda la institucion.

Indicador 2: Calidad del servicio

e Mas de la mitad de las personas
de de

capacitacion manifestd la atencién

graduada los servicios

Servicio al cliente -calidad del servicio

Indicador 1: servicio al cliente

e Se recomienda continuar motivando a
los colaboradores de la institucion en
brindar una atencion y servicio al
cliente de manera eficiente y efectiva
gue satisfaga a los clientes que con

frecuencia visitan la institucion.

e Se recomienda dar mayor publicidad
de la oferta formativa que brinda la
institucion en los distintos centros

adscritos a la Unidad Regional, debido

a que en algunos se desconoce la

programacion.

Indicador 2: Calidad del servicio

e Se recomienda mejorar la atencién de

los servicios de forma mas eficiente y




168

rapida y oportuna de la institucion. Sin
embargo, este servicio no se brinda de
igual forma en algunos de los centros
de formacion adscritos a la Unidad
Regional del Instituto Nacional de

Aprendizaje.

La mayoria de las personas graduadas
de los servicios de capacitacién indica
gue la institucibn cuenta con las
herramientas necesarias para impartir
los servicios de capacitacion. No
obstante, no en todos los centros de
formacion se tienen las herramientas

idéneas y actualizadas.

oportuna en los centros de formacion

con mas talento humano capacitado.

Se recomienda la actualizacion y
modernizacién de los equipos en
algunos centros de formacion adscrito
a la Unidad Regional, y el respectivo
mantenimiento preventivo y correctivo

de los mismos.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 INTRODUCCION

De los datos obtenidos en la presente investigacion, relacionados con las
oportunidades de insercion laboral de las personas graduadas de los servicios de
capacitacion del sector eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico,
se logro evidenciar que gran parte de los egresados de la institucion no logra emplearse
en la region, debido a factores elementales como el desempleo que afecta no solo a la
region, sino, a nivel nacional. Por lo que es de suma importancia que la institucién tome

medidas al respecto con el fin de contribuir al desarrollo de la regién.

De acuerdo con los resultados conseguidos, se presenta una propuesta a la
directora regional que tiene como finalidad formar, capacitar y certificar el talento humano,
de modo que las condiciones de empleabilidad que requiere el sector empresarial
contribuyan a mejorar; con las condiciones de vida de las personas, la productividad y

competitividad del pais, y generando un gran beneficio para la institucion.

Por lo que, la propuesta consiste en desarrollar una serie de tareas que
comprenden: actividades, talleres, dinamicas y charlas con el personal de bienestar
estudiantil; para fomentar y fortalecer las habilidades blandas y sociales de los
estudiantes, cuyo fin es desarrollar destrezas para mejorar las competencias que son
necesarias implementar en el ambito laboral y sin duda para el quehacer de cada

individuo.

No obstante, se pretende también fomentar la participacion empresarial por medio
de alianzas publico privada herramienta de colaboracion entre ambos; para el desarrollo

de proyectos o programas de financiacion, tecnologia, asi como también de recursos de
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gestion eficaz, que no solo facilite la privatizacion de las politicas privadas dedicadas a la
solidaridad y a la justicia social, sino que ademas validen el discurso del sector

empresarial como actores principales de la lucha contra la pobreza

6.2 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El alto nivel de desempleo que presenta la regidén exige a la institucion a crear
mecanismos y estrategias publico privado que permitan que estas personas graduadas
de los servicios de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico se puedan
emplear en la region y no emigren hacia otras provincias en busca de nuevas
oportunidades laborales y salariales. Por lo que, esta situacion representa un reto para la
administracion en impulsar la creacion de alianzas innovadores cuyo fin se base en
conseguir objetivos de interés compartido que forjen un impacto favorable en las

comunidades y los sectores donde se desarrollen.

Es importante que la institucion realice un mapeo de los sectores empresariales
que habitan en la zona, ya que como ente rector de los servicios de capacitacion es
fundamental conocer las necesidades del mercado laboral, para formar ese talento

humano capacitado y requerido por las compafiias en la region.
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6.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1 Objetivo General

Elaborar una propuesta para realizar alianzas con el sector empresarial de manera tal
gue garantice la empleabilidad de las personas graduados en los programas de
capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico del Instituto Nacional de

Aprendizaje, en la Unidad Regional Pacifico Central.

6.3.2 Objetivos especificos

e Definir estrategias que contribuyan con la insercién laboral de las personas
graduadas en los programas de capacitacion y formacion profesional del sector
eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.

e Definir talleres y charlas para fortalecer las habilidades sociales de las personas
graduadas en los programas de capacitacion y formacion profesional del sector
eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central.

e Fortalecer la oficina de Intermediaciébn de empleo con acciones concretas para
garantizar la insercion laboral de las personas graduadas de los servicios de
capacitacion y formacion del sector eléctrico, del Instituto Nacional de Aprendizaje,
Regién Pacifico Central.

e Establecer un presupuesto de las actividades a desarrollar en la propuesta, par
determinar el gasto en el cual se va a incidir.

e Elaborar un cronograma con las acciones a elaborar donde se establezcan cada

una de las tareas propuestas.
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6.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1 Alcances

e La propuesta lo que procura es brindar a la Institucion un insumo para analizar la
efectividad de la insercion laboral en la regién de las personas graduadas de los
servicios de capacitacion y formacion profesional del sector eléctrico en la region,
y, de esta manera establecer mecanismos con los distintos sectores empresariales
para garantizar la empleabilidad de estas personas en la regién, mejorando su
situacion socioecondmica y de esta forma aportando al desarrollo de la sociedad
y el pais.

e Apoyar al personal de bienestar estudiantil de la institucion para el abordaje de
temas relacionados con las habilidades sociales, el trabajo en equipo, la
comunicacioén y el liderazgo tanto del personal docente como de los estudiantes,

para fortalecer y desarrollar de manera oportuna estas competencias.

6.4.2 Limitaciones

e Poco talento humano que pueda dar atencion directa y oportuna al desarrollo de
actividades y talleres con el personal docente y estudiantil.

e La sobrecarga laboral que tienen algunos puestos dificulta directamente la

ejecucion de las capacitaciones y talleres debido a la falta de tiempo.
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6.5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Esta propuesta se basa con el fin de establecer alianzas con el sector empresarial
de manera tal que garantice la insercion laboral de las personas graduados de los
programas de capacitacion y formacion profesional, a través de acciones concretas que
permitan un crecimiento solido, sostenible y equilibrado; logrando desarrollar y mantener
las competencias con miras a satisfacer las necesidades a futuro que requiera el

mercado. Entre ellas estan las siguientes estrategias:

Variable 1: Insercién laboral

e Implementacion modelo curricular

e Formacién dual

Variable 2: Habilidades sociales

e Capacitacion

e Trabajo en equipo

Variable 3: Intermediacion empleo

e Oficina intermediacion empleo
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6.5.1 Parte I: Implementacién modelo curricular

Adecuacion del modelo curricular

Adecuar la oferta de los servicios de capacitacion y de formacion de acuerdo con la

demanda actual del mercado.

Objetivo de la actividad

El objetivo principal de esta actividad consiste en adecuar la oferta de los servicios de
capacitacion de acuerdo con las competencias que demanda el mercado laboral, de
acuerdo con los sistemas de informacion que generen y divulguen informacion
confiable acerca de los diferentes sectores y ocupaciones. Ademas, conectar a los
sectores generadores de empleo por medio de la formacion académica, creando la
igualdad de oportunidades en el acceso a la educacion y en la colocacién de un

empleo.

Lineamientos para implementar la actividad

Vigilancia estrategia, a través del analisis de la informacién como leyes, decretos,
politicas, programas de gobiernos, estudios de mercados, mesas empresariales,
camaras, entre otros, a fin de captar necesidades procedentes del mercado y tomar
decisiones que permitan conocer los requerimientos en la formacion académica
profesional de las personas participantes.

Actualizaciéon de las competencias del personal docente con base las tendencias del

mercado laboral.
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Desarrollar competencias con caracteristicas especificas que se vean reflejadas en el
disefio curricular, en el planteamiento didactico y en la practica docente.

Disefiar la oferta de los servicios de capacitacion y formacion de acuerdo con las
tendencias que demanda el mercado actual, de forma eficiente, eficaz e innovadora.
Formar estrategias para la administracion de la oferta de los servicios de capacitacion
segun las necesidades de infraestructura, equipamiento y otros elementos necesarios

para la ejecucion de la oferta en la Unidad Regional.

Recursos y presupuesto para llevar a cabo la actividad

Cuadro 2. Presupuesto actividad: “Adecuacién modelo curricular”
Aplicacion de estudios de deteccion de @ 16. 000.000, 00
necesidades por consultaria externa
Actualizacién competencias docente ¢ 1.392.000, 00

Total @ 17.392.000, 00

Fuente: Elaboracion propia

Formacién dual

Establecer convenios con el sector empresarial por medio de la formacion dual, a fin
de garantizar la empleabilidad de calidad a las personas jovenes e impulsar el

desarrollo economico y la competitividad en la region.

Objetivo de la actividad

Establecer alianzas o convenios con los diferentes sectores empresariales,
organizaciones e instituciones publico- privados de la region; a fin de logar la insercion

laboral en la region.
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Lugar donde se implementara la actividad

Esta actividad se implementara en las empresas de la regidon que estén interesadas

en participar en el modelo de la formacion dual y los centros de formacion del INA.

Lineamientos para implementar la actividad

Divulgacion y promocion al sector empresarial sobre la dinamica de la formacion

dual.

e Seleccién de empresas formadoras interesadas en participar en el modelo de
formacion dual.

e Disefio y adecuacion de la oferta de los servicios de capacitacion tomando en
cuenta la idoneidad y las competencias especificas requeridas por el mercado
actual.

e Planificar y asignar recursos para la ejecucion de la formacion dual en la region.

e Seguimiento y evolucién del proceso de la formacién dual.

Recursos y presupuesto para llevar a cabo la actividad

Cuadro 3. Presuiuesto actividad: "Fomacion dual”

Ayudas econdmicas estudiantes € 10.000.000, 00

Total @ 10.000 000, 00

Fuente: Elaboracion propia
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6.5.2 Parte ll: Habilidades sociales

Taller-Capacitacion

Implementar talleres con el personal docente y personal de bienestar estudiantil de la
institucion para fortalecer las habilidades sociales de las personas participantes de los
programas de capacitacion y, de modo que, fortalezca el desarrollo del potencial de

las personas participantes para la insercion laboral.

Objetivo de la actividad

Implementar talleres con el personal docente y personal de bienestar estudiantil a
través de técnicas especializadas para fortalecer conocimientos y habilidades sociales
que ayuden a las personas participantes a mantener relaciones interpersonales

satisfactorias.

Lugar donde se implementarda la actividad

Esta actividad se implementara en la Unidad Regional Pacifico Central,
especificamente en el salén multiuso del Centro Nacional Especializado Nautico

Pesquero, del Instituto Nacional de Aprendizaje.

Lineamientos para implementar la actividad

e Capacitar a personal docente y personal de bienestar estudiantil de la institucién
en técnicas para fomentar las relaciones interpersonales con los demas.
e Establecer en el cronograma de los docentes actividades socioafectivas para

desarrollar las relaciones interpersonales con las demas personas.
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Recursos y presupuesto para llevar a cabo la actividad

Cuadro 4. Presuiuesto actividad: "Caiacitacién"

Asesoria técnica @ 500. 000, 00

Total @ 500. 000, 00

Fuente: Elaboracion propia

Trabajo en equipo

Desarrollar dinamicas con el personal docente y al personal de bienestar estudiantil

para fortalecer el trabajo en equipo.

Objetivo de la actividad

Impartir charlas a las personas participantes sobre la importancia del trabajo en equipo

tanto a nivel personal como laboral.

Lugar donde se implementaré la actividad

Esta actividad se implementara la Unidad Regional Pacifico Central, especificamente

en cada uno de los centros de formacion, del Instituto Nacional de Aprendizaje.

Lineamientos para implementar la actividad

e Impartir charlas a las personas participantes de los servicios de capacitacion sobre
la importancia del trabajo en equipo en la empresa para el logro de los objetivos.

e Implementar foros con las personas participantes de los servicios de capacitacion
sobre temas especificos con el propdsito de generar interés en el grupo para

intercambiar ideas, teorias y opiniones
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e Fomentar en las personas participantes actividades que involucren el trabajo en
equipo de todos los participantes.

e Realizar estudios de casos donde el grupo realice un andlisis exhaustivo de una
situacion dada desde multiples visiones, técnica Util para respetar las ideas de los
comparieros, para establecer la escucha activa, para ver como resuelven en grupo

un problema, como discuten las ideas y se ponen de acuerdo, entre otras cosas.

Recursos vy presupuesto para llevar a cabo la actividad

Cuadro 5. Presupuesto actividad: "Trabajo en equipo”

Material didactico @ 500.000, 00
Total @ 500.000, 00

Fuente: Elaboracion propia

6.5.3 Parte lll: Intermediacion de empleo

Fortalecer la oficina de intermediacion de empleo

Fortalecer la oficina de intermediacion de empleo a través de acciones concretas para
garantizar la insercion laboral de las personas graduadas de los programas de

formacion de la institucion.

Objetivo de la actividad

Fortalecer la oficina de intermediacion de empleo con acciones concretas que permitan
una comunicacién con el sector empresarial para garantizar la inserciéon laboral de las

personas graduadas de los programas de capacitacion de la institucion.
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Lugar donde se implementara la actividad

Esta actividad se implementara la Unidad Regional Pacifico Central, del Instituto

Nacional de Aprendizaje.

Lineamientos para implementar la actividad

e Dar a conocer la plataforma de busco empleo que tiene la institucion por medio de
visitas a las aulas de cada uno de los servicios de capacitacion.

e Ofrecer alternativas de acompafamiento en el proceso de busqueda de trabajo a
las personas participantes.

e Facilitar la vinculacion entre el sector empresarial y las personas graduadas de los
servicios de capacitacion, con la finalidad de dar respuesta oportuna a los
requerimientos del mercado laboral.

e Dotar de recurso humano profesional que colabore en la oficina de intermediacion
de empleo, para fortalecer la atencion del proceso tanto del sector empresarial

como de los participantes.

Recursos y presupuesto para llevar a cabo la actividad

Cuadro 6. Presupuesto actividad: "Oficina de intermedacion de empleo”

Licenciado en Administracion ¢ 663. 000, 00
(Recurso humano)

Total @ 663. 000,00

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS
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UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN GERENCIA
TESIS PARA EL ANALISIS DE LAS OPORTUNDIADES DE INSERCION LABORAL

Instrumento para analizar las oportunidades de insercion laboral de los graduados
de programas de capacitacion y formacidén del sector eléctrico del Instituto
Nacional de Aprendizaje, Region Pacifico Central, como parte de la investigacion a
nivel académico, para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de
Negocios con énfasis en Gerencia.

Estimados egresados de los programas de capacitacioén y formacion del sector

Eléctrico del Instituto Nacional de Aprendizaje de la Region Pacifico Central:

Reciba un cordial saludo de mi parte. El presente cuestionario contiene una serie de

preguntas las mismas hacen referencia al tema mencionado en el parrafo anterior.

Favor marcar con una “X” la respuesta que corresponda, o en su defecto marque la
opcion de otro y especifique segun criterio. La informacion obtenida sera de caracter
confidencial y los datos no seran presentados de manera individual ni seran utilizados

para otros propositos que los descritos.

Agradezco su ayuda con la colaboracion de este instrumento.

I.  DATOS GENERALES

1. Género: ( ) Masculino ( ) Femenino
2. Edad:
() 18a25 () 36a45
() 26a35 () 46 en adelante
3. Nacionalidad ( ) Costarricense ( )Nicaraguense

4. Nivel académico

() Primaria completa ( ) Primaria incompleta
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( ) Secundaria completa ( ) Secundaria incompleta

5. Graduado del programa:

() Electricidad ( ) Electricista de edificaciones
( ) Reparador de radio y tv ( ) Instalacion de cableado estructurado
() Reparador equipo electrénico ( ) Reparador en audio

VARIABLE 1: PERFIL

INDICADOR 1: Habilidades blandas vy sociales

Sl

NO

6. ¢Considera usted que la responsabilidad es primordial para
ejercer un puesto de trabajo?

7. ¢Considera usted que el trabajo en equipo es importante
para alcanzar el éxito?

8. ¢Considera usted que el mal manejo de las emociones
puede afectar en la toma de decisiones?

9. ¢Se le dificulta interactuar con otras personas?

10. ¢Son los valores fundamentales para la vida?
Si su respuesta es afirmativa, mencione ¢ Cuales?

11. ¢ Acepta con facilidad nuevas oportunidades?

12. ¢ Cree usted que el orden es indispensable para la
ejecucion de tareas?

13. ¢Cree usted que la comunicacién asertiva es clave para el
logro de los objetivos de una organizacién?

14.¢ Esté dispuesto usted a colaborar con otras personas?

15. ¢ El buen manejo de la inteligencia emocional nos permite
ser mejores personas?

16. ¢ Para crecer profesionalmente es necesario ser creativo y
proactivo?
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IV. VARIABLE 2: MERCADO LABORAL- GRADO EMPLEABILIDAD

INDICADOR 1: Mercado laboral

Sl

NO

17.¢Trabaja actualmente?

18. ¢Luego de graduarse del INA, logro emplearse en el mercado
laboral?
*Si su respuesta es Sl, mencione ¢ Cuanto tiempo después?

19. ¢ Cree usted que en la Region Pacifico Central es dificil
conseguir empleo?

*Si su respuesta es Sl, mencione ¢Por qué?

20. ¢ Considera usted que el INA implementa las habilidades y
conocimientos necesarios para emplearse en el mercado
laboral?

21. ¢ Estudiar en el INA facilita la inclusion en el marcado laboral?

INDICADOR 2: Grado de empleabilidad

Sl

NO

22. ¢ Considera usted que la ejecucion de la practica supervisada
contribuye a insertarse en el mercado laboral?

23. ¢ El graduarse en el INA, mejoro con su situacion
socioeconémica?

24. ¢ La formacion en el INA le ha sido satisfactoria para su
desempeiio laboral?

25. ¢ Conoce usted acerca de la plataforma de busco empleo que
tiene el INA?

26. ¢ Ha logrado emplearse por medio de la plataforma de busco
empleo del INA?
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V. VARIABLE 3: OFERTA-DEMANDA

INDICADOR 1: Oferta

27.¢Cual de los siguientes servicios de capacitacion impartidos por el INA, Region

Pacifico Central es graduado usted?

( )Electricidad ( ) Electricista de edificaciones ( ) Reparador deradioytv (
) Instalacion de cableado estructurado ( ) Reparador equipo electrénico

Sl

NO

28. ¢ Considera usted que los servicios del sector eléctrico
impartidos por le INA, Region Pacifico Central, ¢tienen mayor
demanda laboral?

29. ¢ Le fue dificil matricular el servicio de capacitacién del sector
eléctrico en el INA, Region Pacifico Central?

30. ¢ Considera que los requisitos para matricular los servicios de
capacitacion del sector eléctrico en el INA son accesibles?

31.¢Qué opina del horario de los servicios de capacitacion del sector eléctrico,

del INA, Region Pacifico Central?

INDICADOR 2: Demanda

Sl

NO

32.¢Ha logrado emplearse en la Region Pacifico Central de
acuerdo a lo estudiado en el INA?

33. ¢ Considera usted que en la Regiéon Pacifico Central existen
empresas gue puedan generar empleo a través de la formacion
en el INA?

34.¢Considera usted que la experiencia laboral es un factor
elemental para emplearse en el mercado laboral?

35.¢La edad influye en la contratacion del mercado laboral?

36. ¢ La necesidad del sector empresarial van acorde con la oferta
formativo del INA?
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37.¢Los servicios de capacitacion del sector eléctrico, contribuyen
en la empleabilidad de la Regién Pacifico Central?

VI. VARIABLE 4: SERVICIO AL CLIENTE-CALIDAD DEL SERVICIO-

INDICADOR 1: Servicio al cliente

INA?

( )Muybuena ( )Buena ( )Regular () Mala

38.¢Como considera la atencion del servicio al cliente brindado por el personal del

SI

NO

39. ¢ Considera usted que la presentacion personal de los
colaboradores del INA, Regién Pacifico Central es adecuada?

40.¢ La jornada de trabajo del INA, Regién Pacifico Central, ¢.es
accesible?

41.¢ Considera gue el lenguaje verbal de los colaboradores del
INA, Regién Pacifico Central, ¢ es buena?

42. ¢ Antes dudas o dificultades planteadas al personal del INA,
Region Pacifico Central, estas fueron satisfactorias

43. ¢ La promocion de los servicios de capacitacién que brinda el
INA es efectiva?

44.; La ubicacion de las instalaciones del INA, Regién Pacifico
Central son de facil acceso?

INDICADOR 2: Calidad del servicio

Sl

NO

45. ¢ Considera usted que el INA atienda de forma rapida y
oportuna?

46.¢ Considera que los servicios de capacitacion que brinda el INA
son de calidad?

47.¢Son las instalaciones del INA, Region Pacifico Central
adaptables y seguras?




191

48. ¢ Cuenta el INA, Region Pacifico Central con las herramientas
idoneas para impartir los servicios de capacitacion y
formacion?

49.¢ Le fueron entregados a tiempo los materiales necesarios para
llevar a cabo servicio de capacitacion del sector eléctrico?

50. ¢ El material didactico que facilita el INA, Region Pacifico
Central para los servicios de capacitacion y formacion del
sector eléctrico son acordes al mercado actual?

VIl.  PROPUESTA

51.¢Conoce usted de convenios entre el INA y el sector empresarial que garantice la
empleabilidad de los egresados de los programas de capacitacion del sector eléctrico
del Instituto Nacional de Aprendizaje, Regidn Pacifico Central?

( )Sl ( )NO
52.¢,Como el Instituto Nacional de Aprendizaje, en la Region Pacifico Central puede

mejorar o facilitar la insercion laboral de los egresados de los programas del sector
eléctrico?

53.¢De acuerdo a los conocimientos adquiridos en el Instituto Nacional de Aprendizaje,
¢Region Pacifico Central, cuéles de estos fueron aplicados en el sector
empresarial?
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54.¢Cudles son las carreras que considera usted que Instituto Nacional de Aprendizaje,
debe impartir en la Region Pacifico Central para generar insercion laboral?

55. ¢ Cuales estrategias considera usted que el Instituto Nacional de Aprendizaje, Region
Pacifico central debe ejecutar para garantizar la insercion laboral de los egresados?

iGracias por su Colaboracion!



