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(Qué estrategias se pueden proponer para disminuir la alta rotacion del
personal que labora en el sector de la construccion en la ciudad de Bogota?
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DESCRIPCION

En la busqueda por mantener el capital
humano y conseguir personal idoneo y
comprometido dentro del sector de la
construccion, el proceso de seleccion de
personal juega un rol importante, ya que
es la primera estrategia que permite
mejorar el rendimiento tanto a la
organizacion como al nuevo colaborador.
Por medio de la seleccion se pueden
conocer condiciones que afectan el
desarrollo de la labor, sus competencias,
factores de la personalidad que se ven
reflejadas en su situacion académica,
habitos de vida, y expectativas

Dentro de la perspectiva de la rotacion
encontramos a su vez el concepto de
comportamiento organizacional la cual es
una descripcion del ser humano frente a
otro escenario como lo es el trabajo;
consiste en observar su capacidad, su
competencia y la motivacion que tiene
frente a al rol en el cual esta laborando
frente a temas como son las normas,
funciones, formacion de equipos y manejo
de conflictos.

“Las organizaciones son entidades vivas
y, ademas, son entidades sociales, porque

estan constituidas por personas. El
objetivo bésico del CO es ayudar a las
personas y las organizaciones a entenderse
cada vez mejor. Es fundamental para los
administradores que dirigen las
organizaciones o sus unidades, y también
es indispensable para toda persona que
pretenda tener éxito en su actividad dentro
o fuera de las organizaciones”
(CHIAVENATO, 2009). El éxito que
genera un colaborador a estar capacitado
para afrontar este tipo de problematicas lo
hace un ser con una cultura mas propensa
al éxito y por ende a la productividad
dentro de la empresa.

El marco institucional el cual retne la
informacion y realiza un anlisis sobre la
importancia del sector de la construccion
en la economia colombiana, nos permite
observar el funcionamiento del sector de
la construcciéon, su estructura y el
impacto que este sector ha tenido durante
los ultimos afios.

El marco legal es relevante para la
investigacion ~ porque determina las
condiciones de trabajo, en Colombia el
trabajo esta constituido como un derecho
fundamental, por esto a través de los afios
se ha creado leyes y formas de vinculacion
por diferentes tipos de contratacion para
garantizar el bienestar individual y
colectivo. Es importante conocerla para
enfocar si el tipo de contratacion afecta la
rotacion del personal o por si el contrario



puede ayudar a generar una estrategia de
retencion del mismo.

FUENTES

Se consultaron un total de 20 referencias
bibliograficas de fuentes como periddicos,
revistas del sector de la construccion
DANE, la academia y  entes
gubernamentales, de donde se analizaron
participacion de mano de obra y su
impacto.

CONTENIDO

El presente trabajo de investigacion tiene
como fin realizar la descripcion y el
analisis de la problematica entorno a la
rotacion de personal en el sector de la
construccion en Bogotd, de esta forma se
podra identificar el como y por qué la
rotacion se convierte en un riesgo no solo
operacional sino también en aspectos
econémicos a tal punto que pueden
afectar y liquidar las empresas del sector.
Para entender claramente este aspecto, es
necesario conocer el origen, su desarrollo
y el comportamiento en los procesos de
contratacion con el fin de obtener una
vision a futuro y asi poder retener al
personal dentro de las empresas y que
estas a su vez puedan generar un mayor
factor de eficiencia y permanencia en su
propia labor. Para esto se realizd6 un
recorrido por los aspectos que llevan al
capital humano del sector de la
construccion a tener altos niveles de
movimiento laboral.

Esta investigacion se realizo en base de la
metodologia cualitativa donde se estudio
una muestra significativa del sector y se
analizaron  las diferentes fuentes de

informacion como revision documental
(lista de chequeo), entrevista para el
personal de talento humano que gerencia
el personal, y encuesta hacia los
operadores. Donde se indaga sobre las
variables como estrategias y
caracteristicas del capital humano en la
contratacion.

METODOLOGIA

El tipo de metodologia que se aplico fue
cualitativa con enfoque descriptivo a
través de la observacion y utilizacion de
técnicas de contextualizacion, recoleccion
documental, andlisis e interpretacion de la
informacion  organizacional,  social,
elaboracion de diagnodsticos y estudios
cualitativos.

Mediante un ejercicio de andlisis
cualitativo obtuvimos la informacion
necesaria para analizar y observar el
impacto de la rotacion al igual que la
productividad y efectividad en el trabajo
del sector de la construccion.

El enfoque descriptivo permitio centrarse
en medir con mayor precision posible las
caracteristicas del problema, definicion y
formulacion de hipdtesis de Ila
investigacion, informando las semejanzas,
diferencias, relaciones significativas y las
observaciones objetivas.

A través de la siguiente unidad
estructurada se proyectd dos variables
fundamentales para el analisis; las
estrategias de contratacion 'y las
caracteristicas del capital humano en la
contratacion, que permiten la construccion
de los siguientes indicadores: seleccion y



reclutamiento, remuneracion, contratacion
por  recomendacion, tiempo de
contratacion, control y evaluacion del
proceso , rotacion del personal, formacion,
experiencia, satisfaccion  laboral
motivacion , capacidad fisica 'y
competencias. Dentro del planteamiento
de los indicadores se seleccionaron los
siguientes instrumentos la encuesta, la
entrevista y lista de chequeo que facilitan
la  recoleccion de informaciéon 'y
codificacion de los datos.

La primera herramienta utilizada:

Lista de chequeo: Instrumento para
validar la existencia de los documentos
que soporten criterios tales como: nivel de
experiencia en el sector, aptitud,
competencias, proceso de seleccion,
tiempo y modalidad de contratacion.

Segunda herramienta, Encuesta:

Se formularon 15 preguntas con opcion de
respuesta, la cual fue aplicada a una
muestra equivalente al 47% del personal
operativo, de las empresas Construcciones
Ruiz Emanuel S.A.S y Constructora
Bolivar S.A.

Permitiendo conocer elementos
cualitativos 'y percepciones de los
encuestados, para asi establecer patrones
comunes sobre las necesidades del
personal en el sector de la construccion.

Tercera Herramienta, Entrevista:

Se formularon 6 preguntas abiertas, con el
fin de entablar un didlogo con 4 cargos
directivos de las empresas
CONSTRUCCIONES RUIZ EMANUEL
SAS y CONSTRUCTORA BOLIVAR
SA, los cuales fueron; Director de Obra,

Residente Administrativo, Residente Obra
Civil y Coordinador de SST y Recursos
Humanos. Lo anterior con el fin de
conocer los procesos de seleccion y
contratacion.

CONCLUSIONES
Para disminuir la  alta rotacién del
personal que labora en el sector de la
construccion en la ciudad de Bogota, la
estrategia que proponemos se basa en:

o Concientizar a las organizaciones
de la importancia de poner en marcha un
proceso de seleccion que le permita a la
empresa, atraer y vincular el mejor
capital humano.

e Por las condiciones en la vinculacion
que actualmente se practican, es
necesario generar una transicion de la
informalidad a la formalidad con el
cumplimiento de wun proceso de
seleccion, ya que la aplicacion de éste,
permitird contar con un adecuado
reclutamiento, para identificar e
incorporar a quienes cuenten con los
conocimientos, habilidades y destrezas
para cada vacante propuesta y de esta
manera evitar la rotacién y los costos
que esto implica, garantizando una
realizacion exitosa del trabajador en
sus actividades y generando aumento
de la productividad al interior de la
empresa.

e Con el 4nimo de conocer e
intervenir las causas por la cuales los
trabajadores del sector de la
construccidn renuncia a sus empleos,
proponemos aplicar una encuesta de
retiro.

. Disefiar un plan de bienestar que

tenga como eje desarrollar competencias

en los trabajadores, vinculadas con la



vanguardia de la tecnologia, en los
procesos de industrializacion operacional,
que enganche de manera personal
aspectos mas alla del salario econdmico,
lo cual genera retencion de personal,
porque permite aumentar las expectativas
en cuanto a conocimiento en el sector de
la construccion.

Se concluye lo siguiente frente a los
indicadores propuestos:

e Seleccion de Personal, Con el fin
de evitar la contratacion de personal
solo por el cumplimiento de
ocupacion de la vacante, se propone
que el area técnica haga el
requerimiento de personal con mayor
niumero dias de antelacién, ya que
ellos conocen la programacion de
obran y esto permite que el area de
Gestion Humana, tenga el tiempo
para realizar un proceso adecuado.
e La contratacion por
recomendacion, es buena alternativa
para atraccion de personal, pero éste
para su contrataciéon debe pasar por
todo el proceso de seleccion, para ello
se debe trabajar en la planeacion y
programacion de obra que permita
conocer con  antelacion  las
necesidades de ocupacion de vacantes
y de esta manera verse abocado a
contratar personal, solo para llenar
puestos. Es necesario que las
empresas establezcan indicadores que
les permitan medir la rotacion de
personal y el impacto que esto causa
en la productividad de obra y costos
administrativos que se derivan.
Se pudo concluir que para el sector no es
relevante que su talento humano cuente
con un grado de formacion superior, es
mas importante la  experiencia y

conocimiento empirico en obras de
construccion.

El factor salario es el principal motivo de
satisfaccion, por ello los trabajadores
renuncian sin avisar con tiempo prudente
y se van a trabajar a otra obra, porque en
¢ésta tiene algin amigo, familiar u otro que
los recomienda, y para su ingreso basta
con tener copia de la cédula y practicarse
examen médico ocupacional, esta
afirmacion con base en lo evidenciado en
la revision documental donde el 100% de
las carpetas revisadas contenia estos
documentos.

El personal deberia recibir incentivos,
reconocimiento por su buena labor y
estimulo por parte de sus compaiieros para
de esta manera sentirse motivados. Se
recomienda reforzar la cultura del trabajo
en equipo, ya que esto contribuye a la
satisfaccion laboral, al igual que Ila
empresa motive y reconozca los logros de
sus trabajadores y que los mismos
conozcan la empresa para la cual trabajan,
puesto que se pudo evidenciar que algunos
trabajadores no tienen claro como se llama
la empresa para la que trabajan.

Se sugiere que la modalidad de
contratacion sea de manera escrita y su
forma dependerd de cada empresa ya que
los contratos verbales se convierten a
término indefinido,

ANEXOS
La investigacion incluye las fichas
técnicas delos 3 instrumentos, tabla de
graficos de los resultados provenientes de
los resultados.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como fin realizar la descripcion y el andlisis
de la problematica entorno a la rotacion de personal en el sector de la construccion en
Bogota, de esta forma se podra identificar el como y por qué la rotacion se convierte en un
riesgo no solo operacional sino también en aspectos econdomicos a tal punto que pueden
afectar y liquidar las empresas del sector.

Para entender claramente este aspecto, es necesario conocer el origen, su desarrollo y el
comportamiento en los procesos de contratacion con el fin de obtener una vision a futuro y
asi poder retener al personal dentro de las empresas y que estas a su vez puedan generar un
mayor factor de eficiencia y permanencia en su propia labor. Para esto se realiz6 un
recorrido por los aspectos que llevan al capital humano del sector de la construccion a tener
altos niveles de movimiento laboral.

Esta investigacion se realiz6 en base de la metodologia cualitativa donde se estudié una
muestra significativa del sector y se analizaron las diferentes fuentes de informacién como
revision documental (lista de chequeo), entrevista para el personal de talento humano que
gerencia el personal, y encuesta hacia los operadores. Donde se indaga sobre las variables

como estrategias y caracteristicas del capital humano en la contratacion.

Palabras claves:

Seleccion de personal: La seleccion de personal es aquella accion, que consiste en elegir,
siguiendo determinados parametros y condiciones, a las personas mas idoneas para ocupar
un cargo o un puesto vacante en una empresa.

Vinculacion laboral: proceso que tiene como objetivo el reclutamiento, seleccion e ingreso
de nuevo personal a una empresa determinada.

Reclutamiento de Personal: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer

candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en una organizacion.
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Contratista: Persona fisica o juridica que asume contractualmente ante el promotor, con
medios humanos y materiales propios o ajenos, el compromiso de ejecutar la totalidad o
parte de las obras con sujecion al proyecto y al contrato.

Rotacion de personal: Alternancia de personas en un trabajo o una funcioén, cambio de

empleados en una empresa.
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Abstract

The purpose of this research work is to describe and analyze the problematic environment
around the rotation of personnel in the construction sector in Bogota, in this way we will be
able to identify how and why the rotation becomes a risk. Not only operational but also in
economic aspects to such an extent that they can affect and liquidate the companies in the
sector.

In order to clearly understand this aspect, it is necessary to know the origin, its development
and the behavior in the hiring processes in order to obtain a vision for the future and thus be
able to retain the personnel within the companies and that these in turn can generate a greater
factor of efficiency and permanence in their own work. For this purpose, a tour was made of
the aspects that lead to the human capital of the construction sector to have high levels of
labor movement.

This research was carried out on the basis of the qualitative methodology where a significant
sample of the sector was studied and the different sources of information were analyzed,
such as documentary review (checklist), interview for the personnel of human talent that
manages the personnel, and survey towards the operators. Where variables are investigated

as strategies and characteristics of human capital in hiring.

Glossary:

Selection of personnel: The selection of personnel is that action, activity, which will be
deployed by the human resources department and which consists in choosing, following
certain parameters and conditions, the most suitable persons to occupy a position or a vacant
position in a company.

Labor linkage: process that has as its objective the recruitment, selection and entry of new
personnel to a determined company.

Recruitment of Personnel: It is a set of procedures that tend to attract potentially qualified

candidates capable of occupying positions in an organization.
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Contractor: Individual or legal entity that assumes a contract with the developer, using
human and material resources of its own or others, the commitment to execute all or part of
the works subject to the project and the contract.

Rotation of personnel: Alternation of people in a job or a function, change of employees in

a company.
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Introduccion

En la actualidad el capital humano es de gran importancia en una organizacion, en este
caso analizaremos el sector de la construccion en donde la alta rotacion es un tema
relevante que influye en la dindmica de una empresa, asi como, el desempeiio del personal.

En el proceso de seleccion la alta rotacion conlleva la representacion de numerosos
gastos que al hacerse continuamente incrementa las pérdidas, es por esto que después de
realizar un diagndstico se propone crear una estrategia que mitigue y ayude a bajar los
niveles de rotacion en el sector de la construccion.

El sector de la construccion tiene tendencia a contratar personal sin tener el perfil del
cargo, muchas veces sin experiencia, en ocasiones con una entrevista y proceso sencillo,
contratando el personal al momento, generando gastos innecesarios y personal inestable,
aumentando el indice de rotacion.

Este proyecto de investigacion tiene como finalidad resolver el siguiente planteamiento
del problema:

(Qué estrategias se pueden proponer para disminuir la alta rotacioén del personal que
labora en el sector de la construccion en la ciudad de Bogota?

El objetivo es disefiar una estrategia moderna que permita disminuir la alta rotacion del
personal a través de la mejora en el reclutamiento y de la seleccion del personal con la
menor afectacion en la empresa.

En el proceso de seleccion la alta rotacion conlleva la representacion de numerosos
gastos que al hacerse continuamente incrementa las pérdidas, es por esto que después de
realizar un diagnostico se propone crear una estrategia que mitigue y ayude a bajar los
niveles de rotacion en el sector de la construccion.

Se requiere seleccionar el candidato ideal enfocado en el cumplimiento de los objetivos
y metas de cada organizacion, contribuyendo de manera positiva.

Esta propuesta se enfoca en profundizar en el proceso de seleccion en minimizar el

riesgo de que el empleado casi no dure o sea poco productivo, teniendo en cuenta los
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antecedentes, referencias, destrezas, actitudes y experiencia, personal que se sienta
comprometido con la empresa.

La importancia de tener seguimiento continuo, gestion de procesos, competencias reales
o potenciales para cumplir a cabalidad con las funciones y buenos resultados en las
operaciones realizadas.

La estrategia comienza con la busqueda de candidatos y medios de reclutamiento a
través de un buen proceso de seleccion, de aqui depende el éxito de la calidad y cantidad
de personal seleccionado, captacion eficiente y rapida del talento humano.

Una adecuada gestion de personal impacta y beneficia a cada organizacion, la ventaja
competitiva es el valor agregado que puede brindar una mejora continua.

Es importante establecer los indicadores que reflejan el por qué se genera la alta rotacion en
el sector de la construccion, conocer la efectividad y la productividad del factor humano
dentro del sector de la construccion teniendo en cuenta la variable de la rotacion y
fomentar la estabilidad laboral y pertenencia hacia la empresa desde el area de recursos

humanos en pro de obtener un equilibrio en las partes involucradas.
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Marco de Referencia

En la busqueda por mantener el capital humano y conseguir personal idéneo y
comprometido dentro del sector de la construccion, el proceso de seleccion de personal
juega un rol importante, ya que es la primera estrategia que permite mejorar el rendimiento
tanto a la organizacion como al nuevo colaborador.

Por medio de la seleccion se pueden conocer condiciones que afectan el desarrollo de la
labor, sus competencias, factores de la personalidad que se ven reflejadas en su situacion
académica, habitos de vida, y expectativas

Dentro de la perspectiva de la rotacion encontramos a su vez el concepto de
comportamiento organizacional la cual es una descripcion del ser humano frente a otro
escenario como lo es el trabajo; consiste en observar su capacidad, su competencia y la
motivacion que tiene frente a al rol en el cual estd laborando frente a temas como son las
normas, funciones, formacion de equipos y manejo de conflictos.

“Las organizaciones son entidades vivas y, ademas, son entidades sociales, porque estan
constituidas por personas. El objetivo basico del CO es ayudar a las personas y las
organizaciones a entenderse cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que
dirigen las organizaciones o sus unidades, y también es indispensable para toda persona
que pretenda tener €xito en su actividad dentro o fuera de las organizaciones”
(CHIAVENATO, 2009).

El éxito que genera un colaborador a estar capacitado para afrontar este tipo de
problematicas lo hace un ser con una cultura mas propensa al éxito y por ende a la
productividad dentro de la empresa.

El marco institucional el cual retne la informacion y realiza un analisis sobre la
importancia del sector de la construccion en la economia colombiana, nos permite observar
el funcionamiento del sector de la construccion, su estructura y el impacto que este sector
ha tenido durante los ltimos afios.

El marco legal es relevante para la investigacion porque determina las condiciones de

trabajo, en Colombia el trabajo estd constituido como un derecho fundamental, por esto a
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través de los afios se ha creado leyes y formas de vinculacion por diferentes tipos de
contratacion para garantizar el bienestar individual y colectivo. Es importante conocerla
para enfocar si el tipo de contratacion afecta la rotacion del personal o por si el contrario

puede ayudar a generar una estrategia de retencion del mismo.
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Marco Teodrico

A través del marco teorico se puede determinar indicadores que aporten a la creacion de
una estrategia enfocada a resolver el problema de la alta rotacion, tomando como base los
conceptos de talento humano, competitividad, productividad, y seleccion de personal,
temas importantes dentro de las organizaciones y el inicio de transformacién de

ideologias, comportamientos, gestion por competencias y el desarrollo del ser humano.

Talento Humano:

Es el capital intelectual de la organizacidn, a través de las habilidades y caracteristicas de
cada colaborador se impulsa a la accién y el movimiento para lograr el desarrollo y las metas
propias y de la empresa. (CHIAVENATO, 2009).

El talento humano es la planeacion, la coordinacion, el desarrollo del personal, que
promueve el desempefio eficiente, la eficacia, el desarrollo de capacidades para alcanzar
niveles superiores de competitividad. La gestion humana esta directamente relacionada con
la administracion del recurso humano por lo que es necesario mencionar los siguientes
aportes:

Fomento de espiritu de equipo, la equidad y la iniciativa: establece el bienestar de las
personas, la motivacion al trabajo en equipo, la combinacion de bondad y justicia, planeacion
y ejecucion de estos planes en los procesos de la empresa, logrando la satisfaccion de los
empleados y el éxito de la organizacion. (FAYOL, 1916)

Mayor productividad: a través del nlicleo organizacional se debe incentivar a las personas
para que se desempefien de la mejor manera dandoles grandes beneficios y de esta manera

el personal puede contribuir con mayor productividad. (Winslow, 1911)

La rotacion del personal:

“La rotacion del personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una

organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de

seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede
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minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles
de reemplazar. (Robbins, 1998).

El disefio de una estrategia para la disminucion de la alta rotacion de personal es un
elemento para la administracion del talento humano, fomentando la estabilidad y la
productividad de la organizacion. Es una medida que permite identificar el tiempo de

permanencia de los empleados y la frecuencia para ser reemplazados.

La Productividad:

El impacto de la rotacion del personal varia dependiendo de varios factores como son el
entrenamiento, la dificultad para ocupar la vacante, el tiempo para la consecucion de nuevo
personal, el entrenamiento e induccion que necesarios para el nuevo empleado, los costos de
reclutamiento, mal clima laboral e insatisfaccion de los empleados llevando a un aumentos
en los ausentismos y descenso de la productividad.

Las organizaciones necesitan producir valor econdémico por esta razoén es importante el
fomento de la productividad que es realizar las labores midiendo la capacidad, eficacia,
eficiencia, ayuda al crecimiento, la mejora de la competitividad, generacion de rentabilidad
y riqueza a las entidades.

La productividad se define como la cantidad de produccion de una unidad de producto o
servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo. (ALVAREZ-MORO,
2008).

Mejorar el nivel de vida de la sociedad se realiza a través de una mejora en la
productividad que es la clave para el crecimiento del empleo y de la economia.

Segun cifras de S. & Garcia T. (2014), el sector de la construccion nacional presenta un
crecimiento nulo en productividad entre los afios 1986 y 2012.

Por este motivo la mayor practica para mejorar la productividad es la gestion de procesos,
coordinacion, planificacion.

Por lo anterior, productividad es un punto de atencidon en esta investigacion, la cual

permite mejorar la calidad de vida y la calidad laboral, que seguramente si emplean las
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condiciones adecuadas con el personal de la construccidon se puede lograr la satisfaccion

personal, rendimiento 6ptimo y aumento de la competitividad dentro de la organizacion.

Competencias:

Hemos escuchado frecuentemente el término competencia, pero ;qué es una
competencia?

“Es una caracteristica individual, que se puede medir de un modo fiable, que se puede
demostrar y que diferencia de una manera sustancial a trabajadores con un desempefio
excelente de los trabajadores con desempenio normal®. (Boyatzis, 1982).

Las competencias son caracteristicas que permiten diferenciar el éxito de una persona en
relacion a otra, cada persona posee diversas caracteristicas relacionadas con la integracion
de conocimientos y habilidades de ahi la importancia para las organizaciones de administrar
y potenciar las competencias individuales.

Las competencias estan relacionadas con tres caracteristicas: El saber, definido como los
conocimientos técnicos y de gestion. El Saber Hacer, que son las habilidades innatas o a
través de la experiencia y del aprendizaje. El Ser, como las aptitudes personales, actitudes,
comportamientos, personalidad y valores.

Para implementar el disefio de la estrategia se debe empezar con definir la vision y la
mision, luego definir criterios en cada proceso, el desempefio, identificar tareas, realizar un
modelo de competencias para evaluar comportamientos.

Para aplicar los criterios es necesario disefiar los perfiles y descripcion del cargo por
competencias y una evaluacion con el fin de tomar decisiones para capacitacion, promocion

de cargos, planes de carrera y asi incentivar a la permanencia del colaborador.

Seleccion de personal:
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Son los procedimientos que permiten la clasificacion de los candidatos que se postulan
para ocupar una vacante, este proceso permite identificar candidatos potenciales y es el
enlace para una correcta contratacion.

Permite conocer la personalidad y las habilidades de los postulantes para identificar
quienes cumplen con las caracteristicas que poseen

Inicia con una convocatoria para la busqueda de una persona que se requiere para algin
puesto de trabajo disponible, a través de la convocatoria se reciben las hojas de vida, luego
de una seleccion del personal se procede a elegir aquellos que cumplan con el perfil del
cargo que se requiere, para luego realizar una entrevista.

Sin un proceso correcto de reclutamiento se corre el riesgo de que el personal no cumpla
con los requisitos minimos para el desempefio del cargo, lo que generaria pérdida de tiempo

a la compafia y gastos para las compaiiias.

Satisfaccion Laboral:

Actualmente las organizaciones requieren que los trabajadores sean flexibles y que
enfrenten cambios rapidos, para esto es importante el mejoramiento de las relaciones
personales y la conducta organizacional, lo cual influye en la calidad de vida, es por esta
razdn que se debe crear un ambiente en el que la gente se sienta motivada.

Uno de los aspectos que mas importancia tiene para el trabajador es lo que respecta a la
satisfaccion que le produce la labor que desempeiia y los aspectos que rodean a su trabajo.

Las teorias humanistas dicen que el trabajador mas satisfecho es aquel que satisface
mayores necesidades psicologicas y sociales en su empleo y, por tanto, suele poner mayor
dedicacion a la tarea que realiza.

Para las organizaciones la satisfaccion laboral se relaciona con resultados positivos y
buenas actitudes hacia el trabajo.

Existen dos factores que contribuyen a la satisfaccion laboral que son los intrinsecos y lo
extrinsecos, los primeros estan relacionados con la motivaciéon, el reconocimiento, la

promocion, la estimulacion y la responsabilidad y el segundo factor encaminado a la
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administracion, la politica de la empresa, remuneracion, condiciones de trabajo y
supervision.

“La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos y la vida en general” (Blum y Naylor

1988).

Marco Institucional

Seglin la ley laboral colombiana, se consideran trabajadores de la construccion, todos
aquellos cuya actividad es la de construir casas o edificios. Los que laboran en otro tipo de
construcciones tales como: carreteras, oleoductos, puentes, obras civiles que hacen parte de
las anteriormente nombradas, no se considera como de la construccion. La reparacion y
conservacion de esas casas o edificios, no son consideradas como construccion, por
consiguiente, tampoco se les aplica las leyes especiales del sector de la construccion.
(Articulo 309 del Codigo Sustantivo del Trabajo). (CONSTRUDATA, 2010) (LIBRE,
2010).

El sector de la construccion ha generado de acuerdo a la Camara Colombiana de la
Construccion, CAMACOL, en los ultimos 10 afos, 12 de cada 100 empleos. (EMPLEO,
2018), es también este sector el que genera una inversion anual de 77 billones de pesos,
demandando insumos para la construccion por 34 billones de pesos. En Colombia, el sector
de la construccién ha sido uno de los principales motores e impulsadores del crecimiento del
pais desde el afio 2000. Segtin el DANE (2016) citado por Camacol (2017), durante el afio
2016 el PIB nacional crecid 2% respecto al ano 2015, los sectores econdmicos con mayor
crecimiento fueron: establecimientos financieros, seguros, actividades inmobiliarias y
servicios a las empresas (5%); construccion (4.1%) e industria (3%). So6lo dos sectores
presentaron caidas anuales, explotaciéon de minas y canteras (-6.5%) y transporte,
almacenamiento y comunicaciones (-1%).

Para el presente trabajo se analizara el personal vinculado para la construccion de uso no
residencial, la cual se da en todos los niveles, pero la mayor parte de los puestos de trabajo

que se ofrecen son de mano de obra. Los constructores estdn mas conscientes del tema de la
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contratacion, que generalmente no se hace a término indefinido, por eso cuando se tienen
posiciones claves, como la de los directores de obra, las empresas han visto la posibilidad de
la retencion del talento modificando el tipo de contrato, también los paquetes de beneficios
similares a los que se ven en banca, en consumo masivo y demas estdn siendo
implementados. (TRABAJO, 2014)

Las empresas constructoras histéricamente han brindado oportunidades laborales a
personas con baja escolaridad, principalmente en labores operativas, dado que se valora el
saber hacer, por esta razon CAMACOL Antioquia adelant6 una iniciativa que llamé Obras
Escuelas que tenia por objetivo facilitar espacios de aprendizaje significativo a los
trabajadores del sector generando grandes beneficios tanto para los trabajadores como para
las empresas, manifiestos en mayor integracion familiar, disefio de proyectos de vida,
aumento de la disciplina y cumplimiento de tareas.

Es importante conocer que las empresas constructoras operan mediante la firma de
contratos civiles de mano de obra con empresas contratistas, las cuales son las encargadas
de vincular los trabajadores. (ESUMER, 2017).

La transitoriedad que caracteriza la ejecucion de cada obra exige, y asi lo admiten todas
las legislaciones de unos y otros paises, la posibilidad de contratar con caracter eventual,
para cada obra o para unidades particulares de cada obra, al personal correspondiente. Y por
ello en la empresa constructora suelen diferenciarse tres tipos esencialmente distintos de
personal, como son los: Directos de la empresa, temporales, personal de contratistas.

Siendo el mas frecuente personal de contratistas; esta subcontratacion estara sometida al
cumplimiento de los siguientes requisitos:

*  Que se informe por escrito a la Administracion del subcontrato a celebrar.

* Que las prestaciones parciales que el adjudicatario subcontrate con terceros no
excedan del porcentaje que se fije en el Pliego de Clausulas Administrativas Particulares,
caso de no figurar este porcentaje este no excedera del 50% del importe de adjudicacion.

*  Enningln caso se podra subcontratar, la ejecucion parcial del contrato, con personas

inhabilitadas para contratar, exigiéndose la clasificacion de los subcontratistas.
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* El contratista se obliga a abonar a los subcontratistas y suministradores en
condiciones que no sean mas desfavorables que las establecidas entre Administracion y
contratista.

» La aprobacion de la factura debera otorgarse en un plazo maximo de 30 dias, desde
presentacion. Dentro del mismo plazo deberd formularse, en su caso, los motivos de
disconformidad a la misma.

»  El contratista debera abonar las facturas en el plazo de 60 dias desde su conformidad
a las mismas. En caso de demora en el pago el subcontratista tendrd derecho a cobro de
intereses.

* Cuando el plazo de pago se convenga mas allad de los 60 dias, dicho pago se
instrumentard mediante un documento que lleve aparejada la accion cambiaria; y cuando el
plazo de pago supero los 120 dias, podra, ademas exigirse por el subcontratista que dicho

pago se garantice mediante aval. (BOLIVAR, 2018).

Marco Legal

Este marco cobra una importancia para nuestro proyecto a investigar porque una vez se
defina que dentro del sector de la construccion se tiene a la mano estas herramientas
establecida por la normatividad que va enfocada al cuidado de nuestra mano de obra y que

tipo de contrato cuenta con la implementacion dentro de su propio desarrollo.

Es importante establecer cudl es el panorama en la contraccion en Colombia y por qué
medida legal se rige, esto con el fin de crear un antecedente sobre como estan fundadas la
reglas de juego para los trabajadores del sector de la construccion y asi analizar los factores
que intervienen en la alta rotacion de personal. Partiendo que en Colombia el trabajo es
considerado como derecho fundamental segiin lo establecido en la constitucion articulo
25°. (Legos editores s. a., 2017).

en muchos paises, los estatutos y regulaciones legales, reglas judiciales proyectadas para
estructurar el trabajo tiene situaciones especificas, en Colombia busca generar un espacio

de igualdad de condiciones en el campo laboral, no obstante, la contratacion laboral ha tenido
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cambios importantes en los ultimos afios, se fue convirtiendo en la opcion de movimiento
para empleados y empleadores, permitiendo que la duracion del contrato se convirtiera en
una condicion esencial para determinar la modalidad en la que seria contratado un trabajador.
Por esto es importante observar y hallar si en la practica real esta se ejecuta dentro del sector
de la construccion o si por el contrario este factor tan relevante puede ser una de las causas
que generan la rotacion.

Contrato a término fijo:

Este tipo de contrato tiene una duracion entre un dia y tres afos y puede ser renovado
hasta por tres veces su permanencia. El empleado goza de todas las prestaciones sociales
establecidas por la ley (cesantias, vacaciones y primas) y para su finalizacion es necesario
un preaviso de 30 dias. Las deducciones por nomina de este tipo de contrato son iguales a
las de cualquier contrato de vinculo laboral (ver articulo de descuentos legales en contratos
laborales). La vinculacion puede ser directamente con la empresa o a través de terceros,
entidades conocidas como temporales. (a., 2017).

Contrato a término indefinido:

Como su nombre lo indica este tipo de contrato no tiene fecha de terminacion establecida.
El empleado goza de todas las prestaciones sociales establecidas por la ley y tiene beneficios
adicionales como la opcion de vinculacion a cooperativas empresariales y ayudas especiales
de acuerdo con cada empresa; con posibilidad de optar por créditos y préstamos entre otros.
Los descuentos para este tipo de contrato son iguales a los de un contrato a término fijo, mas
cualquier otra deducciodn autorizada por el empleado. (a., 2017).

Contrato de obra o labor:

El contrato es por una labor especifica y termina en el momento que la obra llegue a su
fin. Este tipo de vinculacién es caracteristica de trabajos de construccion y de universidades
y colegios con profesores de céatedra, que cumplen su labor una vez haya terminado el
periodo académico. Este contrato es igual en términos de beneficios y descuentos a los
contratos indefinidos y definidos, por ser un contrato laboral. (a., 2017)

Contrato civil por prestacion de servicios:
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Este tipo de contrato se celebra de manera bilateral entre una empresa y una persona
(natural o juridica) especializada en alguna labor especifica. La remuneracion se acuerda
entre las partes y no genera relacion laboral ni obliga a la organizacion a pagar prestaciones
sociales. La duracion es igualmente en comun acuerdo dependiendo del trabajo a realizar. El
empleado recibe un sueldo al cual se le descuenta unicamente por concepto de retencidon en
la fuente. (Ver articulo sobre los descuentos en contratos de prestacion de servicios). (a.,
2017).

Contrato ocasional de trabajo:

Este contrato no debe ser superior a 30 dias y debe ser por una labor especifica diferente
a las actividades comunes de la compatiia. El trabajador recibe la remuneracion acordada y
al terminar no tiene derecho a ningun tipo de prestacion, salvo en caso de un accidente. La
duracion del contrato puede ser renovable sin exceder los treinta dias del vinculo inicial. (a.,
2017)

Los empleadores son los responsables directos de la salud de sus trabajadores y por tanto
deberan proporcionar y mantener las mejores condiciones de trabajo y prevenir los riesgos
profesionales.

Para ello, deberan cumplir con las obligaciones que como empleadores, les ha impuesto
la legislacion:

e afiliar a sus trabajadores al sistema general de riesgos profesionales y efectuar
cumplidamente el pago total de las cotizaciones.

e claborar e implementar el programa de salud ocupacional para la empresa. esto
supone la existencia de recursos humanos, técnicos y financieros que garanticen el
cumplimiento de los objetivos y actividades propuestas.

e tener vigente el reglamento de higiene y seguridad industrial.

e constituir y garantizar el funcionamiento del comité paritario de salud ocupacional o
vigia ocupacional (para empresas de menos de 10 trabajadores). Para ello, el empleador
deberd, cada dos afios designar su representacion y propiciar la eleccion libre de los
representantes de los trabajadores, proporcionandoles cuatro horas semanales dentro de la

jornada normal de trabajo para el funcionamiento del comité.
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Una vez entablado las condiciones de contrato que existen en Colombia observamos
que otro de los aspectos mas relevantes para el desempeio, la productividad, y la eficacia es
el bienestar que las condiciones legales pueden brindar a los trabajadores dentro del clima
organizacional entrelazado con las actividades enfocadas al desarrollo del ser o como son
bien conocidas programas de bienestar; los seres humanos dentro de una sociedad en la que
se relaciona el trabajo como lo que ocupa mayor tiempo de su dia a dia lucha por encontrar
un equilibrio que lo permita desarrollarse como ser individual y colectivo por esto hoy es
uno de los mejores enganches hacia la estabilidad laboral. Porque son espacios de
recreacion que fortalecen la motivacion y pertenencia que se tiene hacia la empresa. (El
bienestar laboral ayuda a retener y atraer talento, MARZO 02 DE 2012).

“estos beneficios constituyen un complemento a la remuneracién econdmica y son
ofrecidos para mejorar la calidad de vida de los trabajadores, promoviendo su desarrollo
integral. De esta manera las organizaciones comparten con el estado las responsabilidades
de propender por el bienestar de la poblacion, al mismo tiempo que motivan a su fuerza
laboral.” (Moreno, 2017). esta reflexiébn es interesante puesto que pone en claro la
responsabilidad de todas la partes dentro de un oficio o labor que por la naturaleza de sus
funciones necesita la creacion de normatividad hacia la seguridad y salud en el trabajo que
proyecta un trabajador saludable mental y fisicamente.

Este proyecto tiene como objetivo realizar un panorama mas especifico donde primero
se aclare si el tipo de contratacion influye en factores como la efectividad y como este logra
influenciar la definicion de competencias que se generan entorno a la construccion y asi
poder plantear una estrategia que facilite la labor de seleccion de los colaboradores en la
ciudad de Bogota. Pero su vez abarcar todos los aspectos mencionados como un conjunto

de herramientas para la retencion de personal.

Metodologia
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El tipo de metodologia que se aplico fue cualitativa con enfoque descriptivo a través de
la observacion y utilizacién de técnicas de contextualizacion, recoleccion documental,
analisis e interpretacion de la informacion organizacional, social, elaboracion de

diagnosticos y estudios cualitativos.

Mediante un ejercicio de analisis cualitativo obtuvimos la informacién necesaria para
analizar y observar el impacto de la rotacion al igual que la productividad y efectividad en
el trabajo del sector de la construccion.

El enfoque descriptivo permitié centrarse en medir con mayor precision posible las
caracteristicas del problema, definicién y formulacién de hipotesis de la investigacion,
informando las semejanzas, diferencias, relaciones significativas y las observaciones

objetivas.

A través de la siguiente unidad estructurada se proyectd dos variables fundamentales para
el andlisis; las estrategias de contratacion y las caracteristicas del capital humano en la
contratacion, que permiten la construccion de los siguientes indicadores: seleccion y
reclutamiento, remuneracion, contratacion por recomendacion, tiempo de contratacion,
control y evaluacion del proceso , rotacion del personal, formacidn, experiencia, satisfaccion
laboral , motivacion , capacidad fisica y competencias. Dentro del planteamiento de los
indicadores se seleccionaron los siguientes instrumentos la encuesta, la entrevista y lista de
chequeo que facilitan la recoleccion de informacion y codificacion de los datos como se

observa en la siguiente tabla:

Tabla 1.CUADRO DE VARIABLES

OBJETIVO VARIABLE TIPO INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO

Disefiar una Recursos .
. . . Entrevista
estrategia que Estrategias de Cualitativa Seleccion y humanos
permita contratacion reclutamiento  Personal
Encuesta

disminuir la operativo




29

alta rotacion Personal .
. Lista de chequeo
del personal operativo
que labora en .. Personal
Remuneracion . Encuesta
el sector de la operativo
construccion Contratacion
. Recursos .
en la ciudad por Entrevista
. ., humanos
de Bogota recomendacion
Tiempo de Recursos _ Lista de chequeo
contratacion  humanos Entrevista
Personal
Control y . Encuesta
.. operativo
evaluacion del
Recursos .
proceso Lista de chequeo
humanos
Personal
., . Encuesta
Rotacion de operativo
Personal Recursos .
Entrevista
humanos
., Personal Lista de chequeo
Formacion .
operativo Encuesta
Encuesta
S Personal
Experiencia e ]
operalivo 1 jsta de chequeo
Satisfaccion  Personal
. Encuesta
Laboral operativo
Personal .
o . Lista de chequeo
Cualitativa . operativo
Motivacion
Personal
. Encuesta
operativo
. , . Personal .
Capacidad fisica . Lista de chequeo
operativo
Caracteristicas Personal B
. . ncuesta
del capltal Operatlvo
humano en la Competencias R
contratacion CCUTSOS Entrevista
humanos

La primera herramienta utilizada:
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Lista de chequeo: Instrumento para validar la existencia de los documentos que soporten

criterios tales como: nivel de experiencia en el sector, aptitud, competencias, proceso de

seleccion, tiempo y modalidad de contratacion.

A continuacion se muestra la ficha técnica:

Tabla 1. Ficha técnica lista de chequeo

Fecha de revision documental: 27 de abril del 2018

Tamaio de la Muestra: 20 hojas de vidas aleatorias

LISTA DE CHEQUEO

DOCUMENTOS REQUERIDOS SI NO
Hoja de Vida 17 3
Fotocopia de cédula 20 0
certificaciones de estudio 9 11
certificaciones laborales 11 9
Antecedes disciplinarios 9 11
Exdmenes médicos ocupacionales 20 0
Contrato de trabajo 8 12
Acuerdo de confidencialidad 0 20
AFILIACIONES 20
Afiliacion a EPS 19 1
Afiliacion A ARL 20 0
Afiliacion a Caja 17 3
Afiliacion AFP 20 0

DOCUMENTOS PARA AFILIACIONES DE CONYUGES E
HIJOS 20
Documento de identidad conyuge 7 13
Registro civil de los hijos 9 11
Certificado de escolaridad 2 18
Registro matrimonio o declaracion juramentada de convivencia 7 13




Certificado laboral conyuge
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Segunda herramienta, Encuesta:

Se formularon 15 preguntas con opcion de respuesta, la cual fue aplicada a una muestra

equivalente al 47% del personal operativo, de las empresas Construcciones Ruiz Emanuel

S.A.S y Constructora Bolivar S.A.

Permitiendo conocer elementos cualitativos y percepciones de los encuestados, para asi

establecer patrones comunes sobre las necesidades del personal en el sector de la

construccion, a continuacion se presenta la ficha técnica de la encuesta:

TABLA 2: FICHA TECNICA ENCUESTA

Nombre o Referencia del Proyecto:

La alta rotacion del personal en el sector de la
construccion en Bogota.

Poblacioén objetivo:

Empleados en proyectos de construccion en la
cuidad de Bogota

Tamaifio de la Muestra:

95 encuestados

Confianza y Error de la Muestra:

95%

Método de Muestreo:

La seleccidn de la muestra es aleatoria. Primero se
definio la ciudad, y dentro de ellas se seleccionaron
diferentes obras.

Procedimiento de seleccion del

entrevistado:

Censo en cada obra

Persona Entrevistada:

Maestros, Oficiales, Ayudantes en proyectos de
construccidn seleccionados

Método de recoleccion:

Entrevista presencial a profundidad

Periodo de Recoleccion:

20 de Abril 2018- 02 de Mayo de 2018

Tercera Herramienta, Entrevista:

Se formularon 6 preguntas abiertas, con el fin de entablar un didlogo con 4 cargos

directivos

de

las

empresas

CONSTRUCCIONES RUIZ EMANUEL SAS vy

CONSTRUCTORA BOLIVAR SA, los cuales fueron; Director de Obra, Residente
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Administrativo, Residente Obra Civil y Coordinador de SST y Recursos Humanos. Lo

anterior con el fin de conocer los procesos de seleccion y contratacion.

A continuacion se presenta la ficha técnica de la entrevista.

Tabla.3 Ficha técnica entrevista

Las entrevistas de esta investigacion fueron realizadas por Pilar

Direccion : .
Ramirez Olave.
El tipo de entrevista utilizado fue la entrevista abierta junto con
la informacion que proporciona la investigacion accion
participativa. Se realizaron seis preguntas relacionadas con
Técnica: direccionamiento estratégico, gestion de la comunicacién e

informacion, procesos de seleccion, estructura y cultura
organizacional. Las mismas preguntas fueron realizadas a los
cuatro entrevistados.

Fecha de realizacion :

Las entrevistas fueron realizadas el 23, 30 de Abril y 01 de
Mayo del 2018

Listado de
entrevistados:

Administradora construcciones civiles Ruiz : Rubiela Pérez
Mendieta

Directora de obra construcciones Emanuel: Viviana
Castafieda

Residente obra civil armar construcciones: André nivia
Gonzales

Residente SST y recursos humanos constructora HR S.A.S
:Jofry Farley Maldonado Agudelo
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Resultado y Analisis

Como resultado de la aplicacion de los instrumentos, se recolectd informacion de las
posibles causas de la alta rotacion de personal en el sector de la construccion, respondiendo

asi a los siguientes indicadores:

Seleccion y reclutamiento:

Grifico 1. Instrumentos Seleccion y reclutamiento

INDICADORES - FUENTE - INSTRUMENTO | —

Recursos hurmanos Entrevista

Seleccion y reclutamiento Personal operativo Encuesta

Personal operativo Hoja de vida

Analizados los instrumentos de medicion, pudimos concluir que el 90.5% de los
trabajadores encuestados, no ha participado en un proceso de seleccion para ser contratado
en una empresa del sector de la construccion, lo cual se asemeja a la respuesta dada mediante
entrevista directa al personal directivo, en donde 3 de ellos manifiesta que en la empresa para
la cual trabaja no cuenta con ningiin proceso de seleccion de trabajadores y uno de ellos
responde que existe un procedimiento, pero ¢l no lo conoce y no sabe en qué consiste. La
revision documental que se practico a las carpetas mostrd que solo contienen el 59% de los

documentos solicitados.

Grafico 2. Seleccion y reclutamiento entrevista

1. ¢La empresa cuenta con un proceso de seleccién de personal?, si lo tiene expliquelo brevemente.

Respuesta 1 Respuesta 2 Respuesta 3 Respuesta 4
. L La empresa no cuenta con Hay un procedimiento,
Verificamos experiencia laboral, evaluamos .
. ) un proceso de seleccion Esta empresa no pero no lo conozco
recomendaciones(verbal) verificamos documentos, A . . .
dirigido directamente por tiene eso eso es en la oficina,

tenemos en cuenta EMO y Curso Alturas i .
recursos humanos. aca es diferente
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Resultado encuesta

Pregunta 4. ;Ha participado en un proceso de seleccion en empresas el sector construccion?

Grafico 3. Participacion proceso de seleccion

PARTICIPACION PROCESO SELECCION

HSi

H No

Resultado lista de chequeo

Listado de documentos requeridos para la contratacion:

Grafico 4. Documentos requeridos proceso de seleccion

DOCUMENTOS REQUERIDOS

0%

8%

m Hoja de Vida

m Fotocopia de cédula
certificaciones de estudio
certificaciones laborales

m Antecedes discipinarios

m Examenes médicos ocupacionales
Contrato de trabajo
Acuerdo de confidencialidad

12% 10%

Remuneracion:
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Grafico 5. Remuneracion -Instrumentos

INDICADORES - FUENTE ~| INSTRUMENTO -~

Remuneracion Personal operativo Encuesta

La encuesta arroj6 que 35.8% de los encuestados tiene un salario entre 1 y 2 salarios
minimos legales mensuales vigentes, seguidos muy de cerca por el 30.5% que devenga de
2 a 3 salarios minimos legales mensuales vigentes, lo que permite concluir que pese a que
cerca del 90% de la poblacion trabajadora no cuenta con el bachillerato completo, su salario
puede llegar hasta los 2.300.000, siendo un salario alto en comparacion de trabajadores de

otro sectores econdomicos.

Grafico 6. Rango salarial - remuneracion

RANGO SALARIAL

Ha. Menor a 1 SMLV

mb. Entre 1a 2 SMLV
c. Entre 2 a 3 SMLV

B d. Masde 3 SMLV

Contratacion por recomendacion:

Grafico 7. Contratacion por recomendacion- instrumentos

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO
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Contratacion por
recomendacion

Recursos humanos Entrevista

Analizadas las respuestas dadas por el personal administrativo, se concluyd que todo el

personal de obra se contrata por recomendacion del personal que esta vinculado o con

quienes han otras ocasiones han trabajado, lo que “agiliza” el proceso de ingreso a laborar,

pero que al no tenerse en cuenta las expectativas a intereses del trabajador, éste no desarrolla

sentido de pertenencia por la empresa.

Grafico 8. Contratacion por recomendacion-entrevista

2. ¢ Del personal que esta laborando actualmente, qué cantidad fue contratado por

recomendacion?

%

Del personal que esta

Almenos un 70 (laborando actual mente
el 100% fue contratado la oficina y esa no gente no
por recomendacion.

Todos los contrato

Aca todo es por i
recomendados, antes lo hacia

recomendacion de
los trabajadores que

. . senvia, nos tacaba sacarlos
estan trabajando ’

Tiempo de contratacion:

Grafico 9. Tiempo de contratacion- instrumentos

INDICADORES

FUENTE INSTRUMENTO

Tiempo de contratacion

Lista de chequeo

Recursos humanos

Entrevista

Se pudo concluir que el tiempo para contratar un trabajador es un factor que juega en

contra de un adecuado proceso de seleccion, esto debido a que muchas vacantes se quieren
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ocupar casi de un dia para otro, imposibilitando  que se ejecute un adecuado proceso de
seleccion de personal, primando la informalidad en la contratacion, creando entre el
trabajador y la empresa un vinculo fragil y de facil ruptura. Frente a afiliaciones al Sistema
General de Seguridad Social, analizadas las hojas de vida de los trabajadores, se pudo
concluir que no todo el personal cuenta a afiliacion a EPS y Caja de Compensacion Familiar,
lo cual hace ver al trabajador que se le estan vulnerando los derechos a estar con cobertura a

estas entidades del sistema.

Grifico 10. Tiempo de contratacion- documentacion

AFILIACIONES
= Afiliacion a EPS

= Afiiacion A ARL
23% Afiliacion a Caja
= Afiiacion AFP



Grafico 11. Tiempo de contratacion- entrevista
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3. ¢ Desde el momento que el area correspondiente solicita ocupar la vacante, qué

tiempo tiene para la vinculacion?

lo antes
posible, en
casos muy
extremos
maximo 2 dias

Mas o menos 3 dias ya
como la contratacion es por
recomendacion los posibles
aspirantes pueden tardar 1
0 2 dias para completar la
documentacion, y luego que
la parte de recursos
humanos tiene los
documentos necesarios se
realizan las
correspondientes
afiliaciones y luego se envia
a la constructora quien es la
encargada de autorizar los
ingresos

La se necesita
de undia para
otro ejemplo si
hay fundida, se
recibe con
afiliaciéna ARly
después hace
examenes.

Los necesitamos para
ya, no se puede perder

Control y evaluacion del proceso:

Grafico 12. Control y evaluacion- instrumentos

INDICADORES

FUENTE

INSTRUMENTO

Control y evaluacién del proceso

Personal operativo

Encuesta

Recursos humanos

Lista de chequeo

Frente a este indicador el 73.7% de los trabajadores, manifiesta que no cuenta con los

elementos para realizar la labor, ejemplo el concreto llega después de las horas programadas
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y solo el 5% de los trabajadores tiene contrato de trabajo firmado, mostrandose como
empresas que contratan bajo un vinculo informal, lo que aparentemente no compromete a
ninguna de las partes y permite el aumento de rotacion al no existir ningun tipo de vinculo

formal.

Grafico 13. Control y evaluacion- materiales para su trabajo.

CUENTA CON LOS MATERIALES PARA SU TRABAJO

S

H No

Grifico 14. Control y evaluacion- contrato de trabajo.

CUENTA CON CONTRATO DE
TRABAJO

= NO
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Rotacion de Personal:

Grafico 15. Rotacion del personal- instrumentos.

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO

Personal operativo Encuesta

Rotacion de Personal

Recursos humanos Entrevista

El 100 % del personal con cargo administrativo manifestd que la empresa no mide la
rotacion de personal y que no cuenta con un mecanismo para conocer las causas por las
cuales el personal renuncia, impidiendo asi que la empresa conozca del porqué de la rotacion
de personal y de esta manera poder intervenir a las mismas ya que como observamos en la
grafica (TIEMPO DE NOTIFICACION) el 44% del personal operativo cuando renuncia
notifica a la empresa de su decision con una antelacion entre 1 y 3 dias para su desvinculacion
y esto muchas veces es motivo para que las empresas por su afan de suplir la vacante no
pueda desarrollar un adecuado proceso de seleccion y contratacion. Lo anterior generando
costos para los proyectos, por el sdlo hecho de conocer los factores que inciden en la toma

de decision por parte del trabajador para su renuncia.
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Grafico 16. Rotacion del personal- tiempo notificacion retiro.

TIEMPO NOTIFICACION DE RETIRO

M a. No informo

Hmb.Dela3dias
c. De 4 a5 dias

B d. Mas de 5 dias

Grafico 17. Rotacion del personal- manejo de indicador.

4. (La empresa maneja indicador de rotacion del personal?

no contamos

La empresa no maneja

con ese indicador de rotacion de No No
mecanismo personal
Formacion:

Grafico 18. Formacion- instrumentos.

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO

Formacion Personal operativo

Lista de chequeo

Encuesta
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Producto de la revision documental se evidencié que solo el 45% de los trabajadores

cuentan con certificaciones escolares, evidenciando de esta manera el nivel de educacion por

parte del trabajador, el 21.1% de los trabajadores encuestados cuenta con nivel de

escolaridad secundaria incompleta, siendo un sector que se caracteriza por no contar con

mano de obra calificada. Por la naturaleza de las tareas que se ejecutan en una obra de

construccion, se limita a una formacion sesgada.

Grafico 19. Formacion- certificados de estudios.

CUENTA CON CERTIFICADOS DE
ESTUDIO

556%

|
NO




Grafico 20. Formacion- grado de escolaridad.

GRADO DE ESCOLARIDAD

M a. Primaria incompleta

MW b. Primaria completa
c. Secundaria incompleta

W d. Secundaria completa

m e. Técnica o tecnolégica incompleta
f. Técnica o tecnoldgica completa

g. Ninguna de |as anteriores

Experiencia:

Grafico 21. Experiencia - instrumentos

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO
Encuesta
Experiencia Personal operativo
Lista de chequeo
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El 55% de las carpetas revisadas cuenta con los documentos que certifican la experiencia

laboral de los trabajadores en empresas del sector, y el 30.5% de los encuestados manifiesta

tener una experiencia menor a 3 afios de servicio en el sector de la construccion.
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Grifico 22. Experiencia — aiios de experiencia

RANGO DE EXPERIENCIA

M a. Sin experiencia

H b. Menor a1 afio
c. Entre 1y 3 afios

B d. Entre 3y 5 afios

He. Entre 5y 10 afios

m f. Mayor a 10 afios

Grafico 23. Experiencia — certificados laborales

CUENTA CON CERTIFICADOS LABORALES

45% m 3l
NO
Satisfaccion Laboral:
Grafico 24. Satisfaccion laboral- instrumentos.
INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO
Satisfaccion Laboral Personal operativo Encuesta

El 35.8% de los encuestados manifiesta haber renunciado a su anterior empleo por otra

oferta laboral y el 28.4% lo hizo para mejorar el salario, siendo estas condiciones las
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principales causas de renuncia de los trabajadores, manifestada por ellos, ya que la empresas
en las cuales se practico la entrevista, manifestaron no conocer los motivos de la renuncia
del personal

Se pudo evidenciar que la forma de contrato que mas le gusta a los trabajadores de este
sector es el contrato verbal con un 54.7%, esto debido a la cultura y “facilidad” que existe

para la contratacion, que en muchos casos la persona deja de asistir a la obra.

Grafico 25. Satisfaccion laboral- motivo de retiro.

MOTIVO RETIRO ULTIMO EMPLEO

M a. Otra oferta de empleo
M b. Salario

c. Supervisién
B d. Problemas personales

y/o familiares.
M e. Cambio de oficio

Grafico 26. Satisfaccion laboral- modalidad.



MODALIDAD DE CONTRATO

H a. Contrato Verbal

H b. Contrato a término indefinido
c. Contrato a término fijo

B d. Contrato por obra o labor

M e. Contrato Accidental o
Transitorio.
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Motivacion:

Grafico 27. Motivacion— instrumentos.

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO
Motivacién Personal operat?vo Lista de chequeo
Personal operativo Encuesta

Pese a que el 85.3% de los encuestados manifiesta no haber recibido elogios o

reconocimientos por hacer un buen trabajo, el sector de la construccion es atractivo

laboralmente para el 38.9% por la remuneracion econdmica que perciben. Se pudo concluir

que el 34.7% de los encuestados ha sido estimulado por sus compafieros. Por las

caracteristicas socioculturales, de las tareas y en general del sector, para los trabajadores, los

reconocimientos habituales, siendo la Gerencia quien menos hace saber al trabajador de sus

logros al interior de la organizacion.

Grafico 28. Motivacion— nucleo familiar.



DOCUMENTOS DE NUCLEO FAMILIAR

B Documento de identidad
conyuge

Registro civil de los hijos
M Certificado de escolaridad

B Registro matrimonio o
declaracién juramentada
de convivencia

M Certificado laboral

conyuge

Grafico 29. Motivacion— reconocimiento.
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QUIEN LO HA HECHO UN RECONOCIMIENTO

M a. Supervisor
B b. Compafieros de obra
c. El duefio de la empresa

B d. Nadie




48

Grafico 30. Motivacion— incentivos.

EN LOS ULTIMOS 6 MESES HA RECIBIDO ESTIMULOS

mSi

H No

Capacidad fisica:

Grafico 31. Capacidad fisica - instrumentos.

INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO

Capacidad fisica Personal operativo Lista de chequeo

La revision documental mostr6é que el 100% de las carpetas contiene el examen médico
ocupacional y su concepto en todos los casos es APTO, presentandose recomendaciones
médicas tales; Valoracion por nutricion y Controles por EPS, lo que garantiza que le

trabajador conserve, mejore y cuide sus condiciones de salud.
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Grifico 32. Capacidad fisica — examenes médicos ocupacionales.

CUENTA CON EXAMEN
MEDICO OCUPACIONAL

0%

m S|
NO
Competencias:
Grafico 33.
Competencias - instrumentos.
INDICADORES FUENTE INSTRUMENTO
Personal operativo Encuesta
Competencias .
Recursos humanos Entrevista

Para el personal administrativo de las empresas de construccion a la cual se aplico la
entrevista, contar con un perfil de competencias no es importante, pues para ellos basta con
que la persona tenga fuerza y habilidad para aprender, y se pudo concluir que el 35% de los
trabajadores sabe administrar bastante bien el tiempo y ese mismo porcentaje tiene la

capacidad e interés de aprender nuevas cosas.



Grifico 34. Competencias - capacitaciones.

SATISFACCION DE CAPACITACIONES

ml
m2
3
m4
m5
Grafico 35. Competencias — administracion del tiempo
ADMINISTRO BIEN MI TIEMPO
M a. Nada
m b. Poco
c. Bastante

B d. Mucho
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Grifico 36. Competencias — facilidad de aprendizaje.

TENGO FACILIDAD PARA APRENDER

M a. Nada
H b. Poco
c. Bastante

B d. Mucho

Grafico 37. Competencias — perfiles de cargo.

4. ;La empresa maneja perfiles de cargo?

Si se necesita contar con un

perfil puesto que la persona Desde que tenga | La gente que se

. fuerza y se deje recomienda y uno
si que se va a contratar debe ~
. o1 ensefar es conoce ya cuenta
cumplir con las habilidades .
suficiente. con ella.

necesarias para el cargo
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Conclusiones

Para disminuir la alta rotacion del personal que labora en el sector de la construccion en

la ciudad de Bogota, la estrategia que proponemos se basa en:

Concientizar a las organizaciones de la importancia de poner en marcha un
proceso de seleccion que le permita a la empresa, atraer y vincular el mejor
capital humano.

Por las condiciones en la vinculacion que actualmente se practican, es necesario
generar una transicion de la informalidad a la formalidad con el cumplimiento
de un proceso de seleccion, ya que la aplicacion de éste, permitira contar con un
adecuado reclutamiento, para identificar e incorporar a quienes cuenten con los
conocimientos, habilidades y destrezas para cada vacante propuesta y de esta
manera evitar la rotacion y los costos que esto implica, garantizando una
realizacion exitosa del trabajador en sus actividades y generando aumento de la
productividad al interior de la empresa.

Con el &nimo de conocer e intervenir las causas por la cuales los trabajadores
del sector de la construccion renuncia a sus empleos, proponemos aplicar una
encuesta de retiro.

Disefar un plan de bienestar que tenga como eje desarrollar competencias en
los trabajadores, vinculadas con la vanguardia de la tecnologia, en los procesos
de industrializacidon operacional, que enganche de manera personal aspectos

mas alla del salario econdmico, lo cual genera retencion de personal, porque
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permite aumentar las expectativas en cuanto a conocimiento en el sector de la
construccion.

Se concluye lo siguiente frente a los indicadores propuestos:

e Seleccion de Personal, Con el fin de evitar la contratacion de personal solo por
el cumplimiento de ocupacién de la vacante, se propone que el area técnica haga
el requerimiento de personal con mayor nimero dias de antelacion, ya que ellos
conocen la programacion de obran y esto permite que el area de Gestion
Humana, tenga el tiempo para realizar un proceso adecuado.

e La contratacion por recomendacion, es buena alternativa para atraccion de
personal, pero éste para su contratacion debe pasar por todo el proceso de
seleccion, para ello se debe trabajar en la planeacion y programacion de obra que
permita conocer con antelacion las necesidades de ocupacion de vacantes y de
esta manera verse abocado a contratar personal, solo para llenar puestos. Es
necesario que las empresas establezcan indicadores que les permitan medir la
rotacion de personal y el impacto que esto causa en la productividad de obra y
costos administrativos que se derivan.

Se pudo concluir que para el sector no es relevante que su talento humano cuente con un
grado de formacion superior, es mas importante la experiencia y conocimiento empirico en
obras de construccion.

El factor salario es el principal motivo de satisfaccion, por ello los trabajadores
renuncian sin avisar con tiempo prudente y se van a trabajar a otra obra, porque en ésta

tiene algun amigo, familiar u otro que los recomienda, y para su ingreso basta con tener
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copia de la cédula y practicarse examen médico ocupacional, esta afirmacion con base en
lo evidenciado en la revision documental donde el 100% de las carpetas revisadas contenia
estos documentos.

El personal deberia recibir incentivos, reconocimiento por su buena labor y estimulo por
parte de sus compafieros para de esta manera sentirse motivados. Se recomienda reforzar la
cultura del trabajo en equipo, ya que esto contribuye a la satisfaccion laboral, al igual que
la empresa motive y reconozca los logros de sus trabajadores y que los mismos conozcan la
empresa para la cual trabajan, puesto que se pudo evidenciar que algunos trabajadores no
tienen claro como se llama la empresa para la que trabajan.

Se sugiere que la modalidad de contratacion sea de manera escrita y su forma dependera

de cada empresa ya que los contratos verbales se convierten a término indefinido,



55

Recomendaciones a la Investigacion.

En la metodologia se considera importante realizar una ampliacion de las preguntas a
recursos humanos en esta se debe abordar los planes de bienestar que han implementado
en el sector de la construccion lo que permitira tener un mayor nivel de profundidad del
tema en estudio y resultados mas favorables, al igual se sugiere modificar el tipo de
instrumento de entrevista a focus group esto con el fin; uno tener un mayor nivel de
participacion y mejor interaccion ya que en la realizacion del ejercié se encontraran en
compaiiia de colegas que manejan un mismo lenguaje, dos mejor flujo de la

comunicacion y mejor interpretacion de los datos Analizar.

Recomendaciones para la empresa

Una vez concluida esta investigacion, consideramos importante realizar un investigar
sobre otros aspectos como son: Sub contratos de obra de civil, relacion entre modalidad de
contratacion y su impacto con la accidentalidad laboral, investigar la rotacion de personal

en empresas constructoras que cuentan con sindicato.

Este tipo de investigacion sugiere otros instrumentos de recoleccion de informacion e
intervencion de otros profesionales con el fin de analizar el comportamiento de los
trabajadores y su relacion con la empresa, por ello se requiere de mayor tiempo para su
estudio.

Plantear una investigacion en las técnicas de seleccion que mas se adecuen a la

dinamica al sector de la construccion
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Proponer la viabilidad de una plataforma digital que unifique y contenga la informacién
documental de los trabajadores y aspirantes a ocupar una vacante en una empresa del
sector de la construccion, facilitando de esta manera la captacioén de los documentos, con
mayor veracidad y facilidad de accesibilidad a la informacion requerida para el proceso de

contratacion.
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