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Pronéstico de la insercion laboral en € sector de la construccion

Antonio Ledn Garcia lzquierdo y Mariano Garcia lzquierdo
Universidad de Murcia

En el presente estudio se andizala validez entre variables biogréficas, de aptitudes y de personalidad
y tres criterios objetivos de insercion laboral: tiempo que tardan en conseguir un trabajo, cantidad de
experiencia después de la formacion recibida y la categoria laboral acanzada, tras un periodo de se-
guimiento de tres afios, asi como la capacidad predictiva de las pruebas. La muestra estad compuesta
por los alumnos que finalizan cursos pertenecientes a los planes de formacion e insercién profesiona
de albafiileria de un centro de formacién en el Principado de Asturias. Los resultados arrojan coefi-
cientes de validez significativos para una gran parte de las variables estudiadas. Respecto a la capaci-
dad predictiva, las variables Experienciaen el sector, Inteligenciageneral y lavariable de personalidad
Metédico, faceta del factor Responsabilidad, son las que mayor poder de pronéstico presentan. De es-
te modo se confirma la importancia de esta faceta de la personalidad para la integracion en el ambito
laboral, ademas de la aptitud intelectual y la experiencia en €l trabajo, cuya importancia predicti va se
ha constatado en numerosos y contrastados estudios empiricos y en metandlisis.

Predicting laboral insertion in the construction sector. In the present paper we have analysed the va-
lidity of biodata, aptitudes and personality predictors with three objective criteria of laboral insertion
and its predictive power so, in asample of bricklaying gpprentices. Results seem to indicate significant
coefficients for most studied veriables. Predictive power is specially relevant for Experience, Intelli-
gence and Methodic, afacet of Conscientiousness. In such away, we confirm the relevance of this per-
sonality variable for getting and mantaining a job, besides Intelligence and Experience, whose impor-

tance had been reflected in numerous empirical and metanalytical studies.

Degle comienzas del glo pasado las exigencias del entorno
empresarial han propiciado que las organizaciones desarrollen
procedi mi entos para procurar que las personas que seincorporan
a un puesto de trabajo sean las méas adecuadas para €l mismo, y
actualmente tambi én se comienzaa procurar que, ambos, organi-
zacion eindividuo, logren sus objetivos. Para lograr un adecuado
ajuge entre e individuo y el pueso detrabao o incluso la orga-
nizacion como sstema, < han desarrdlado diversas métodos,
procedi mientos y pruebas. Sinembargo, no siempre se cuentacon
la garantia de que di chas apli caci ones sean eficaces L aseleccion
de personal tiene como obyjetivo prioritario predecir el comporta-
miento de | os aspirantes aun puesto de trabajo para decidir cud
esel masidoneo, y losestudiosde validaci on pretenden averiguar
la pertinencia delos procesns implicados en esa elecciéon. Dees-
ta manera, seobtieneun indicador de la calidad delas decisiones
adoptadas Para lograrlo con precision, la validaci6n necesta de
la medicién de las caracteristicas de |os candidatos al puesto de
trabajo y de su comportami ento posterior en e mismo. Desde es-
te momento aparece €l primer problema en lavalidacion orienta-
da a criterio de la seleccion de personal, ya que para poder dis-
poner de una informacion completa, todos los que apiran a un
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puesto deberian ser incorporados al mismo, y asd comprabar el
grado de €ficacia de | as medi das dbtenidas previamente. Sin em-
bargo, esa poshilidad es muy remota porque supone asumir un
coste y un riesgo muy altos, sobre todo en agquel los puestos con
mayor responsabilidad. En labibliografiaal uso, laprediccién del
comportamiento en € trabajo s ha sustentado, en gran medida,
en el coeficiente de correlacion. Por | o tanto, el soporte para di-
sefiar unaprediccion en consonanciacon € método cientifico ha
descansado en | acuartificacion y su desarrdllo en model os mate-
méticos y esadigicos.

Numerosos estudios han investigado la relacion entre miltiples
predictores y un criterio Unico (p.gj. Guion, 1991; Hunter y Sch-
midt, 1990; Schmidt, 1992; Schmidt, Hunter y Outerbridge, 1986),
pero son escasos los realizados con varios predictores y criterios
(Murphy, 1993). Sostiene Murphy (1997) que es méas adecuado
considerar multiples predictores y criterios que optar por una pers-
pectiva univariada, aungque haya sido predominante en la biblio-
grafia. Partiendo de que el criterio en la seleccidn de personal esel
rendimiento en el trabagjo (p.g. Campbell y otros, 1996; Drenth,
1998) la definicién del criterio resulta de especial relevancia. Aho-
rabien, segiin sedefinael criterio, lavalidez puede cambiar yaque
«las diferentes facetas que subyacen a constructo ‘rendimiento en
el trabajo’ pueden en algunos casos estar débilmente cor relaciona-
das, y las diferentes politicas que enf atizan una faceta u otra, cuan-
do definen el ‘rendimiento en €l trabajo’ podrian llevar a conclu-
siones sustancialmente dif erentes sobre la validez de los tests en
seleccion» (Murphy, 1997, p. 7). Parece que el problemadel crite-
rio sigue siendo uno de los aspectos més controvertidos en la se-
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leccion de personal, por lo que contar con di versas medidas puede
contribuir a dilucidarlo, ademés de que se consigue contemplar
desde distintos puntos de vista la adecuacion de un programa de
seleccion de personal.

Por otraparte, €l sector de la Construccion presenta ciertas par-
ticularidades que dificultan la elaboracion de estudios e investiga-
ciones relacionadas con los recursos humanos. Es un sector emi-
nentemente tradicional, que en su érea bésica de produccion cuen-
ta con profesional es manual es cuya formacion ha sido recibida en
el puesto de trabgjo, siendo éstalaviaexdusiva de optar a apren-
dizaje de un oficio. Podemos decir que hay una gran distancia en-
tre la cualificacion de los técnicos (arquitectos, ingenieros, etc.) y
el personal de base, distancia que en otros sectores es menor debi-
do a que cuentan con una tradicion de formacion profesional mu-
cho mas formalizada. El método mas habitual de seleccion para el
persona de obra es una entrevista breve e inestructurada en la que
apenas se evallan las capacidades del candidao, aunque si su ex-
periencia, poniendo de manifiesto el clasico aforismo de que €
mejor predictor de la conducta futura es la conducta pasada, |0 que
contribuye a consolidar una estructura cerrada a acceso, adquisi-
cion y transmision de lainformacion necesaria para ejercer el ofi-
cio. Para Cook (1989) es precisamente €l area de trabajadores po-
co cuaificados donde la investigacion es més necesaria debido a
la escasez de estudios, ya que se da una ausencia de informacion
sobre como se seleccionan los trabajadores y sobre cdmo deberian
ser seleccionados.

En e presente estudio se analizan los programas de seleccion
de personal encaminados a cubrir las plazas vacantes en cur sos de
Formacin Ocupacional en un centro de formacion en Asturias, di-
rigidos a la obtencion de la cudificacion profesional de albafiil y
lainsercion laboral de este colectivo. En el momento de iniciar la
recogida de datos del estudio, no existe ensefianza reglada por €l
Ministerio de Educacion y Cienciaen el sector de la Construccion.
Sin embargo, dicha regulacién académica ha comenzado ainstau-
rarsey a extenderse, junto ala aprobacion de |os repertorios de ti-
tulos profesionales y certificados de profesionaidad, hecho que
incrementa la relevancia de nuestro estudio, que aporta informa-
cién para adecuar e interrelacionar los sistemas de formacion y
empleo, de modo que las decisiones que se adopten colaboren en
lamejora de la calidad de ambos.

Objetivos

El objetivo principal de esta investigacion consiste en validar
los procesos de sel eccion empleados en un centro de formacion del
sector de la construccion analizando la capacidad de los predic-
tores (inteligencia general, inteligencia espacial, datos biograficos
y personalidad) cuando se utilizan criterios objetivos, libres del
sesgo provocado por las opiniones personales, en una muestra de
trabajadores manuales del sector de la construccion; asi como de-
tectar qué predictores son los més indicados para distinguir a los
sujetos que tienen éxito en laintegracion e insercién laboral.

Método
Muestra
La muestra estd compuesta por |os sujetos admitidos y que fi-

nalizan la formacion en abafiileria (n= 86). Contamos con una
muestramuy joven, siendo lamedia 23,37 afios y la desviacion ti-

pica 5,56, con un rango de 21,90 entre 16 y 37,9 afios. Respecto d
nivel de formacién académica, la distribucién de los datos reflgja
que un grupo numeroso, un 87,2 por ciento, ha obtenido el gra-
duado escolar o similar. Respecto a la situacion civil, obtenemos
que la préctica totalidad de los sujetos que componen la muestra
estan solteros, un 85,5 por ciento. Respecto al nivel de experiencia
en el sector de la construccién los resultados obtenidos son |os si-
guientes. El grupo que no tiene experiencia en ninglin sector re-
presenta un 27,55 por ciento. Los que sélo han trabagjado alguna
vez en la construccién representan un 23,47 por ciento. El grupo
méas numeroso esta compuesto por aquellos que han trabajado en
ambos sectores 38,77 por ciento, y €l de menor frecuencia, por 1os
que nunca han trabajado en construccidn, pero si en otros sectores,
un 10,2 por ciento.

Procedimiento

Se aplicaron |as pruebas de aptitudes y personalidad antes de la
incorporacion al curso. La seleccion se ha realizado utilizando la
puntuacion en la prueba de aptitud numérica (TN-1) y una entre-
vista personal. En nuestro caso, |a prueba aritmética contiene ope-
raciones muy simples, por lo que su resolucion dependeria tam-
bién de la motivacion que se dedique durante su realizacion. Esta
combinacién, ademés de su relacion directa con una de las tareas
més importantes del oficio, la convierten en una prueba adecuada
para realizar la preseleccion.

El resto de los predictores se aplican con fines de i nvestigacion.
Como criterios, se utilizan: @) la experiencia profesional posterior
al periodo de formacion en el sector de la construccion, b) el tiem-
po que transcurre hasta €l primer contrato, y ¢) la categoria labo-
ral més alta alcanzada. Para ello se ha utilizado |a base de datos en
dias cotizados a la Seguridad Social derivados de los contratos de
trabajo formalmente realizados de aquellas personas que finalizan
los cursos, teniendo en cuenta tanto el Régimen General de la Se-
guridad Social como & Régimen Especia de Trabajadores Autd-
nomos, seglin Real Decreto Legislaivo 1/94, de 20 dejunio, por €l
que se aprueba el Texto Refundido de laLey general de la Seguri-
dad Socidl.

Andlisis de datos

Se ha optado por laregresion logistica para realizar prediccio-
nes para criterios dicotomizados con e objeto de separar grupos
seguin el éxito en el mismo, propor cionando, asimismo, el porcen-
taje de clasificaciones correctas. Se aplica el método paso a paso
(stepwise) con el test de razén de méximaverosimilitud paralaes
timacion de parametros (likelihood ratio test), por su mayor preci-
sion respecto al estadistico de Wald (Norissis, 1992, p. 15). Como
medidas de gjuste se examina la significacion estadistica del test
de bono/l\ad de gjuste, d test de Hosmer-Lemeshow (1989), y la
pseudo R de Nagelkerke. Todosl os andlis sde datos serealizan 5-
guiendo€l ciiterio listwise parad tratami ento de | os datosperdidos.

Instrumentos

Las pruebas utilizadas son de papel y |&piz y de aplicacion co-
lectiva. Los predictores que componen el andlisis en estafase dela
investigacion abarcan lainteligencia general, la gptitud espacia y
numérica, y también la personalidad. Asimismo, también setienen
en cuenta los datos biograficos edad y experiencia.
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La aptitud general ha sido medida mediante el subtest ACI
(Apreciacion de la Capacidad Intelectual) que pertenece ala prue-
ba Bateria de Operarios, elaborada por la Seccion de Estudios de
TEA Ediciones, cuyo tiempo de gplicacion son quince minutos.

Para medir la aptitud espacia se ha utilizado €l subtest E de la
baeria PMA (Primary Mental Abilities), elaborado a partir de los
trabajosde L.L. Thurstoney Th.G. Thurstone por el Departamen-
to de Psicologia Experimental del CSIC, y su tiempo de aplicacion
es de cinco minutos. El subtest E mide la capacidad paraimaginar
y concehir objetos en dos o tres dimensiones y consiste en razonar
acerca de las formas visuales y de cdmo se presentan cuando se
mueven, y como se transforman. Dentro de la estructura de la go-
titud espacial, el factor E se corresponde con €l de «visualizacion
estética», que se define como «la aptitud para interpretar y reco-
nocer objetos que cambian de posicion en el espacio, mantenien-
do su estructura interna».

Paramedir la aptitud de calculo numérico se utilizd e Test Nu-
meérico, TN en su nivel 1, elaborado por la seccion de estudio de
tests de TEA Ediciones, SA, cuyo tiempo de aplicacion es de do-
ce minutos. Es un test de razonamiento matematico que recoge el
aspecto mas automatizado del calculo. Sus itemes son problemas
de baja dificultad para la gjecucion de sumas, restas, multiplica-
cionesy divisiones.

Paramedir los rasgos de personalidad se utilizélaverd on Oc-
tagon de la serie OPQ (Occupationa Personality Quegionnaire),
elaborado por Savilley Holdsworth, en su adaptacion espafiolade
1989, editada por SHL Eafia. EI Octagdn es fruto del desarro-
llo del modelo més amplio del OPQ, que en esta version cuenta
con ocho escalas y esdd compuesto por cincuenta y seis itemes
con dos alternativasde respuestade eleccion forzosa. Laduracion
edimadaosiladetreinta acuarentay cinco minutos Egeinven-
tario de origen britanico surge del esfuerzoy laidea de aportar
unaestructura adaptada a entornolaboral para lamediciondelos
rasgos de personalidad, acercando tanto €l lenguaje como las ca-
racteristi cas deloscongructos a lapractica del trabgjo, o que in-
crementasu validez aparente. L arecogida de datos parau el abo-
racion, ad como lamedi da de suscaracterigicas psi cométricas, se
ha realizado con la col aboracion de un gran nimero de empresas
ubicadas en el ReinoUnido. Es un cuesti onario de desarroll o fac-
torial y jerarquico basado en un modelo que contempla cuatro
areas principales las cuaes son: rel aciones, pensamiento, senti-
mientos y energia.

— Relaciones, se corresponde con €l nivel tipoldgico activa
cion/inhibicion mediante la extraversion dura e incluye la
variable Autoafirmativo y mediante la extraversion débil,
que contiene las variebles Empatiay Gregario social. Se da,
por tanto, una extraversion activa, dominante, autoafir mati-
va, con habilidad social; y una extraversion afiliaiva, que
busca € reconocimiento y gpoyo de los demés, modestia,
buscando la opinién ajena para ser reconocido y admirado.
El conjunto compuesto por las variables Autoafirmativo,
Gregario socia y Empatia corresponderia al factor Extra-
version, dentro del nivel tipolégico activacién/inhibicion de
la teoria de Eysenck y Eysenck (1964), cuyo punto critico
queda establecido por el nivel de arousal cortical.

— Pensamiento, se corresponde al nivel tipoldgico de pensa-
miento di vergente/convergente, mediante las variables Abs-
tracto y Metddico. Se refiere al modo de tratar la informa-
cion y su manejo. Puede ser reflgjo de la interaccion entre

activacion emocional y potencial intelectual. El estilo con-
vergente se orientaal estimulo, tiende a concentrarse en po-
cosy selectos. Tiende alo actual, concreto, al logro tangible
y medible, a detalle. Buscala estructura, la organizacion, la
planificacion, sintetizar, prefiere un sistema cerrado. El di-
vergente se orienta a la localizacion de estimulos dispersos
y ala situacion para extraer los estimulos més adecuados.
Tiende alo innovador, lo imprevisible y lo alcanzable Bus-
calafluidez de ideas y crear nuevas soluciones a los pro-
blemas.

— Sentimientos, cuyo nivel tipolégico se corresponde con la
estabilidad emocional (Neuroticismo), se compone delafa
ceta control emocional medida con la varigble Autocontro-
lado, y de lafaceta ansiedad, medida con lavariable Relgja-
do. Si e control emocional es ato indica que quiere cuidar
laimagen de si mismo, frenalaimplicacion y liberacion de
tensiones. Relgjado se centra en la escasez de energia para
implicarse, sin embargo, si la implicacion es alta, los suje-
tos presentan tendencia hacia la preocupacién, dandose un
cambio en el centro de atencion, ya que se cambia €l objeto
deinterés, del objeto o problema hacia si mismo, lo que in-
terfiere en la operatividad.

— Energia, responde a nivel tipoldgico del mismo nombre
mediante lavariable Vigoroso. Representa el nivel de movi-
miento, tanto fisiol6gico como psicolégico. Se caracteriza
por la tendencia a logro de resultados, con cierto nivel de
competitividad. Se puede esperar que junto a A utocontrola-
do y Autoafirmativo aporte un indicador de eficacia en €l
trabajo (Savilley otros, 1985).

Se puede establecer una asociacion respecto a contenido del
modelo de Savilley el modelo de los cinco factores, la cual apare-
ceen € cuadro 1.

Contiene ocho variables de personalidad que se definen del si-
guiente modo:

— Autoafirmativo. Puntuaciones altas indican capacidad de
persuasion, seguridad en lainteraccion social; puntuaciones
bajas indican permisividad a ser dirigido, poco hablador.

Cuadro 1
Estructura del modelo de personalidad del OPQ-Octagon (adaptado de Savilley
Holdsworth, 1984) y su correspondencia con el de Modelo de los Cinco
Factores (segin nomendatura de Norman, 1963)

Modelo OPQ-Octagén Modelo delos
Areas Tipologia Variables Cinco Factores
Relaciones Activacion Extraversion Autoafirmativo  Extraversion
finhibicién dura Vigoroso
Extraversion Gregaio socid  Afabilidad
blanda Empatia
Pensamiento  Divergente Abstracto Aperturaala
[Convergente eperiencia
Metodico Responsabilidad

Sentimientos ~ Estabilidad
emocional

Autocontrolado  Neuroticismo
Relgjado
Energia

Energia Vigoroso
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— Empatia. Puntuaciones altas indican tolerancia, considera-
cion hacia los demas, aceptacion de los otros; puntuaciones
bajas indican distancia social, dur eza de sentimientos.

— Gregario social. Puntuaciones altas indican extraversion,
gusto por la conversacion, amistoso; puntuaciones bajas in-
dican escasa sociabilidad, serio, reservado, solitario, poco
sociable.

— Abstracto. Puntuaciones altas indican creatividad, tendencia
hacia el manejo de conceptos y simbolos, innovador, creati-
VO, interesado en teorias; puntuaciones bajas indican escasa
originalidad, preferencia por |os métodos establecidos, «con
los pies en latierrax».

— Metddico. Puntuaciones altas indican planificacion y preci-
sidn, ordenado, detallista, que se atiene alo establecido y si-
gue las pautas, puntuaciones bajas indican flexibilidad,
adaptable, tolerante, poco cuidadoso y poco orientado alos
detalles.

— Relgjado. Puntuaciones altas indican tranquilidad, libre de
preocupaciones, con dominio y control sobre las dificulta-
des; puntuaciones bajas indican af ectado por |0s sucesos im-
portantes, preocupado, con tendencia a la ansiedad.

— Autocontrolado. Puntuaciones altas indican control emo-
cional, imperturbable ante | os acontecimi entos, dominiode
si mismo; puntuaciones bgjas indican emotividad, con hu-
mor varigble sentimental, que muestra sus emociones y an-
siedades.

— Vigoroso. Puntuaciones altas indican competitividad, con
necesidad de logro, lleno de energia y ambicion indican
bondad, fécil perdedor, desinterés en comprometerse, mo-
desto, poco ambicioso, poco activo.

También se ha utilizado |a entrevista para detectar €l interésy
lamotivacion que los sujetos disponen hacialarealizacion del cur-
so de formacién, aun sabiendo que todos |os a umnos habian cum-
plimentado e documento «manifiesto de interés» que aplica
INEM para tener constancia escrita de la solicitud de esta accion
formativa, que también puede ser cumplimentado en la propia or-
ganizacion que imparte la formacion.

Hemos realizado entrevistas semiestructuradas, cuyo objetivo
principal es obtener laidoneidad del candidato paraingresar en el
curso de formacién ocupacional. Para ello, se tuvieron en cuenta
los siguientes criterios: motivacion que el candidato demuestra ha-
ciael curso, disponibilidad, caracteristicas fisico-sensoriales nece-
sarias (ausencia de vértigo, equilibrio, etc.), y una apreciacion glo-
bal de su capacidad de aprendizaje. Son varios los autores (Chru-
den y Sherman, 1980; Peird, 1983) que opinan que laentrevistaes
el método de recogida de informacion més indicado para conocer
el nivel de motivacion y las habilidades interpersonal es, sobre to-
do si laaternativa es el uso de instrumentos de tipo cuantitativo.

La entrevista es un instrumento fundamental que en este caso
no ha sido ponderado numéricamente, por lo que no se incluye en
los andlisis de datos, si bien debe ser tenido en cuenta su peso en
todo e estudio.

Se han utilizado criterios objetivos que se caracterizan por ser
muy fiables, ya que en principio solo estarian afectados por erro-
res tipogréficos. En esta segunda fase de investigacion, el objetivo
no es conocer |os vericuetos que subyacen en las evaluaciones y
calificaciones de los sujetos, sino conocer qué variables predicto-
ras favorecen la insercion laboral de los sujetos que findizan la
formacion. Los criterios utilizados son:

— Experiencia en construccion posterior a la formacion. Este
criterio indicala cantidad de tiempo trabajado en el sector y
en cualquiera de las categorias |aborales y ocupaciones ya
sea en € régimen general o autdnomo medido en dias, des-
de lafinaizacion del curso. Este criterio nos permite esta-
blecer un indicador de la permanencia en el sector de agque-
Ilos que trabajan en el mismo tras el periodo de formacion.

— Tiempo deinsercidn laboral . Este criterio indica la cantidad
de tiempo (en dias) transcurrido desde la finalizacion del
curso, hasta €l primer dia reflejado en e contrato de traba-
jo. Es un indicador de la rapidez con que se incorporan al
mercado de trabajo los sujetos que finalizan la formacion.
Los que no se han insertado en la fecha tomada como limi-
te en el periodo de estudio, se les asigné el maximo tiempo
transcurrido 1.125 dias (3 afios y un mes). Se toman en
cuenta todos los sujetos que completan el 90 por ciento del
curso, debido a que durante €l Gltimo mes reciben un curso
de quince horas en Técnicas de busqueda de empleo, quein-
cluye permisos de ausencia al curso con motivo de su inser-
cion laboral (se les permite acudir a entrevistas de trabajo).
Por tanto €l periodo de cdmputo de insercién comienza un
mes antes de la finalizacion del curso.

— Categoria laboral. Este criterio indica la categoria laboral
més alta alcanzada en el sector de la construccién tras fina-
lizar el periodo formativo. Comprende las categorias si-
guientes: pedn, pedn especidlista, oficia de segunday ofi-
cia deprimera

Resultados

En cuanto ala experiencia laboral en el sector de la construc-
cion tras el periodo formativo, obtenemos que los indicadores de
tendencia central estan bastante préximas, o que nos permite
afirmar que el tiempo medio esimado se puede Stuar en torno a
un afio. Por otro lado, exise una gran desviacion de | os valores,
ya que la desviacion tipica es muy amilar (347,87) a la media
aritmética, lo que se puede explicar porque la medida de tiempo
es en dias. También s ha considerado |a variable tiempo de in-
serci6n hasta encontrar el primer trabajo como criterio. La media
de tiempo para conseguir € primer empleo es de dieciséi s meses
(493 dias).

Respecto ala categorialaboral més alta acanzada en construc-
cién la mayor parte de los sujetos alcanzan la categoria de pedn 'y
pedn especialista, un 92,9 por ciento, mientras que solo un 7,2 por
ciento alcanzan la categoria de oficial.

\alidez

Hemos considerado las variables que componen € criterio co-
mo un criterio mdltiple, por lo que aparecen diferentes asociacio-
nes de cada criterio con cada predictor. Seleccionamos agquellos
valores que presentan una relacion estadisticamente significativa
(p<0,05 0 p<0,01) entre los predictores y los criterios. En latabla
1 se presentan los resultados. El andlisis de las correl aciones obte-
nidas entre predictores y criterios nos indica los siguientes patro-
nes de asociacion.

La Experiencia posterior en el sector se encuentra asociada a
Edad, la Experiencia previa en Construccion y Metodico.

La Categoria laboral encuentra asociacion con Edad, Metodico
y Experiencia previa en el sector.
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El Tiempo de insercion se asocia con signo negativo a Edad,
Empatiay Experiencia previa en el sector.

La Experiencia posterior en otros sectores también se asocia a
las varidbles Edad, Gregario Social y Experiencia previa en otros
sectores. La relacion toma un signo negativo con Autocontrolado,
lo que podriaindicar que lainestabilidad emocional induce acam-
biar de puesto y/o de sector con cierta frecuencia

Por lo tanto, Unicamente las variables Abstracto y Autoafirma-
tivo no presentan validez con los criterios objetivos.

Vistas las importantes correlaciones entre los criterios objeti-
vos, elaboramos un criterio compuesto que hemos induido en la
matriz de correlaciones, que es resultado del andlisis factorial de
las variables Experiencia en construccion, Categoria laboral e In-
sercién laboral, denominado Integracion en el sector mediante el
gue se obtienen correl aciones significativas con Edad, Inteligencia
general, Metddico y Experiencia previa en construccion.

Pararealizar el andlisisfactorial de componentes principales se
han recodificado las variables en una escalade cinco puntos de dos
maneras: asignando el valor cero cuando se carece de una caracte-
ristica y asignando el resto de los valores de manera discreta; o
bien de manera continua, en intervalos de nueve meses, para las
variables que contienen datos referidos a tiempo.

Tal como se desprende del andlisis del coeficiente de adecua-
cion muestral KMO= 0,617 y la significatividad (0,000) de la chi-
cuadrado (26,265) del test de esfericidad de Bartlet, €l andlisis pa-
rece adecuado. Se ha obtenido un Unico autovalor que explica
55 por ciento de la varianza que esta compuesto por las tres varia-
bles introducidas en € modelo con las siguientes cargas factoria-
les Tiempo de insercion 0,783, Experiencia posterior en construc-
cion 0,735y Caegorialaboral 0,688.

Este nuevo criterio compuesto presenta correlaciones significa-
tivas con Edad, Inteligencia general (ACl), Metédico y la Expe-
riencia previa en construccion.

Es conveniente tener en cuenta que esta muestra sufre de selec-
cion incidental mediante la entrevistay el test numérico, que fun-
cionan como variables explicitamente selectivas. Examinamos la
homogeneidad de las varianzas mediante €l test de Levene, y la
prueba numérica muestra heterogeneidad de las varianzas entre €l
grupo de admitidos y el de rechazados y detectamos una diferen-
cia significativa para la prueba numérica, por lo que a corregir la
correlacion obtenemos un valor de 0,202, que es significativo a 5
por ciento.

Modelos de prondstico y toma de decisiones

El objetivo de elaborar y obtener diferentes modelos de pro-
nostico es detectar qué variables predictoras permiten dasificar de
manera mas eficiente a los sujetos segiin su éxito en la fase poste-
rior alaformacién, lainsercion laboral. La perspectiva de andlisis
para ubicar a un sujeto en € grupo de éxito es la eficacia para la
organizacion, ya que el objetivo de la formacidn es proporcionar
prof esionales para el sector. Por lo tanto una vez finalizada lafor-
macion, los indicadores de éxito que hemos elegido para elaborar
un model o de prondstico y toma de decisiones son €l criterio com-
puesto Integracion en el sector, y los criterios sencillos Experien-
cialabora posterior y la Categoria labora alcanzada que confor-
man una medida de integracion en €l sector.

Al examinar estas variables hemos considerado que la diferen-
ciaentre los que tienen éxito y los que no lo acanzan es categori-
ca, ya que creemos que existe un salto cualitativo entre no inte-

grarse e integrarse en el sector, ya que parece claro que la adquisi-
cién de experiencia, aunque sea escasa, facilita la continuidad de
los sujetos en el sector. De forma similar, queremos obtener las ca-
racteristicas diferenciales entre los que obtienen una categoria de
peodn o de oficial. Por lo tanto en estos casos, convertimos las va-
riables criterio en variables dicotomicas (0= fracaso, y 1= éxito), y
analizamos la relacion mediante la regresion logistica (con punto
de corte en 0,5), eligiendo las variables que mejor contribuyen a
diferenciar los dos grupos establecidos previamente, junto con €l
porcentaje de dasificaciones correctas |os valores pronosticados y
observados que esas variables predictoras realizan. La regresion
logistica permite, por tanto, emitir argumentos solidos para la to-
ma de decisiones de seleccion aunque se produzca cierta pérdida
deinformacion al dicotomizar los criterios, se ganaen claridad pa-
ra latoma de decisiones.

En € caso del criterio Experiencia en construccion posterior a
laformacién, la dicotomizacién se harealizado asignando € valor
cero a los que no han conseguido obtener experienciay €l valor
uno a resto. Las variables que componen la ecuacién son la Inte-
ligencia genera (ACI), la Experiencia previa en construccion y la
variable de personalidad Metddico. Las medidas de ajuste del mo-
deloindican que el andlisis es adecuado. El test de bondad de ajus-
te de Hosmer y Lemeshow (1989) arroja un resultado no signifi-
cativo, indicando un ajuste adecuado (x2 3,5364; gl 8; /\Significa—
cion 0,8963). Ademés, contamos con € valor de la R2 de Na-
gelkerke, un indicador que varia entre cero y uno, cuya interpreta-
cién se asemeja a coeficiente de determinacion que se obtlene en
la regresién multiple, y que en este caso toma € valor de Re=
0,390. También obtenemos el porcentaje de clasificaciones correc-
tas que permite realizar la ecuacion obtenida, que es del 77,90 por
ciento.

Para el criterio Categoria laboral, la dicotomizacion s ha
realizado diferenciando las categorias de oficia (de 2y de 173
por un lado, y las de pedn y especialista, por otro. La Gnica va
ricble que entra en laecuacion es la Experienciaprevia en cons-
truccion. El test de bondad de gjuste de Hosmer-Lemeshow (X2
8,7153; gl 5; Significacién 0,1210) resulta no significativo indi-
cando un buen gjuste del modelo. La R2de Nagelkerke presenta
un valor de 0,579, y las clasificaciones correctas suponen un 83,72
por ciento.

Tabla 1
Modelos de prondstico (entre paréntesis se presentan las correlaciones lineales
con los criterios)
Integracion Experiencia Categorfa
en el sector posterior laboral
en construccion
R Nagelker ke 0479 0,390 0,579
Regresion Predictores 1. Experiencia 1. Inteligencia 1. Expefiencia
Logistica previaen genera (0,167) previaen
construccion 2. Metédico construccion
(0,353) (0,124) (0,278)
2. Inteligencia 3. Experiencia
genera (0,168)  previaen
construccion
(0,314)
Clasificaciones
correctas 81,39% 77,90% 83,72%
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Con €l criterio compuesto Integracion en el sector, elaboramos
una ecuacion de regresion lineal, donde los predictores seleccio-
nados son la Inteligencia genera (ACI) y la Experiencia previaen
Construccidn, obteniendo un coeficiente de determinacion de
0,389, que pasa a 0,370 cuando se le corrige por € gjuste Poste-
riormente elaboramos la ecuacion de regresion logistica una vez
dicotomizado €l criterio por la media. Los resultados indican que
son los mismos predictores, Inteligencia general y Experiencia
previa en construccion, los que conforman la ecuacién aungue se
invierte laimportanciarelativa de cada uno segun los pesos B, pro-
porcionando un 81,39 por ciento de clasificaciones correctas. El
test de bondad de guste de Hosmer-Lemeshow (x2 14,0338;
0,0809; gl 8; Significacion ,0809) resu/!ta no significdivo, lo que
indica un buen gjuste del modelo. La R2 de Nagelkerke presenta
un valor de 0,479.

Discusién y conclusiones

Los resultados muestran la validez de las pruebas empleadas
asi como su capacidad predictiva en diferentes modelos de pro-
ndstico segin cada uno de los criterios empleados.

Podemos concluir que la experiencia laboral en el sector de la
construccion esta relacionada con todos los criterios utilizados y
se consolida como la variable méas importante y significativa para
el éxito en el empleo, ya que aparece en las tres ecuaciones de pro-
nostico elaboradas. También lainteligencia general gparece en dos
de las ecuaciones de regresion. Finalmente, la variable de perso-
nalidad Metddico presenta una importante validez predictiva en
una de las ecuaciones de regresion.

También es destacabl e sefid ar que aquel los que reciben califi-
caciones altas en €l programa de formacion e insertan antes, lo
que parece indicar una estrecha relacion entre éxito en la forma-
ciony en el empleo. Ademéds, edas calificaciones se asocian sig-
nificaivamente con los demas criterios objetivos Experiencia

posterior en congtruccion, Categoria laboral y Experiencia pose-
rior en otros sctores (aunque en este Ultimo caso la relacion es
negativa).

En lo referente ala experiencia laboral, hasta épocas recientes
ha sido la Uinica manera de acceder al gprendizaje de los oficios en
el sector de la Construccién, por lo que no es extrafio que los que
tienen mas experiencia conozcan mejor €l trabajo y eso puede ex-
plicar la continua presencia predictiva de esta varigble, si bien es
una variable compleja que incluye multitud de matices, como han
puesto de relieve Quifiones y otros (1995), y Teduk y Jacobs
(1998), de la que nosotros sdlo hemos considerado la cantidad de
tiempo trabajando sin entrar en detalles cualitativos, sin duda muy
relevantes. Asimismo, hay estudios que encuentran dif erencias en-
tre sujetos con experienciay sin experiencia en la planificacion de
tareas, aunque otros no apoyan esta postura, quiza porque la rela-
cion es curvilinea en vez de lineal (Sonnentag, 2000).

Respecto a la aptitud general, se confirma una vez mas su ca-
pacidad predictiva, aunque en €l contexto que nos ocupa no haya
apenas estudios que |o pongan de manifiesto.

Por otro lado, la variable Metddico se ha convertido en la va-
riable de personalidad con capacidad predictiva més consistente en
nuestro estudio, del mismo modo que Responsabilidad esla varia-
ble de personalidad con mayor generalizacion de su validez, segin
se desprende de metandlisis como los de Barrick y Mount (1991)
y Tett, Jackson y Rothstein (1991).

Futuras investigaciones a respecto deberian orientarse a desa-
rrollar las relaciones entre la experienciay las variables de perso-
nalidad, en concreto las relacionadas con la planificacion y €l ren-
dimiento en € trabajo, asi como evaluar otros datos biogréficos
que influyan en lainsercién laboral y €l gjuste a puesto de traba-
jo. Ademas, seria interesante contrastar estos resultados con una
muestra de sujetos que no haya recibido formacion especifica pa-
ra conocer la eficacia de la formacion recibida y para conocer si
éstainfluye en las variables predictoras estudiadas.
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